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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva magistritoé eesmirk oli luua iilevaade sellest, kuidas motestatakse t66
personaliseerimist pracguses Eestis, keskendudes eelkdige teadmustootajatele (ingl knowledge
workers), kuna teadmusmahukas (ingl knowledge intensive) ettevotlus on majanduse arengu

tugisambaid.

Magistritod koosneb kahest osast. Esimeses osas toon esile tooturgu mojutavad demograafilised
ja majanduslikud niitajad ning tooturgu mojutavad arengusuunad. TOO personaliseerimise
kisitlemisel olen tuginenud psiihholoog R. Bakeri definitsioonile, kirjeldades personaliseerimise
olemust ja olulisust tdosuhetes. Samuti vaatlen arusaame t66 kujundamisest, tuginedes enim
Ameerika juhtimisteoreetiku F. W Taylori, organisatsioonipsithholoog A. Wrzesniewski ja
professor D. L. Rousseau uurimustele.

To0 teises osas annan iilevaate uuringu metoodikast, analiiiisin uuringu tulemusi, vastan piistitatud
uurimiskiisimustele ning esitan jareldused ja soovitusi, kuidas muuta inimesi ja organisatsioone

rohkem tulevikukindlaks.

Eesmédrgi saavutamiseks olen kasutanud andmekogumismeetodina poolstruktureeritud
intervjuusid (n = 15), mis on tehtud konsultatsioonidris todtavate noorte spetsialistidega.

Intervjuudest kokkuvdtet tehes kasutasin sisuanaliilisi. Magistritod tulemusena selgitasin vélja,
kuidas to6tajad to60 personaliseerimist motestavad, milliseid voimalusi ndhakse t66 kujundamisel
ning millised on enam takistavad ja piiravad tegurid t66 personaalsemaks muutmisel. Kuigi t66
empiiriline osa toetub iihele ettevottele, saab tulemusi vihemalt iildistatud kujul kasutada ka teistes

organisatsioonides, sest t60 personaliseerimine on iiks olulisi inimeste juhtimise trende.

Vatmesdnad: t60 personaliseerimine, t06turg, generatsioonid, t66 kujundamine, todsooritus



SISSEJUHATUS

Too6turg on viimaste aastakiimnete jooksul palju muutunud. Muutuseid on esile kutsunud tehnika
kiire areng, aga ka uue pdlvkonna tootajate pealekasv. Praeguseks moodustavad suurema osa
toojoulisest elanikkonnast Y- (slindinud 1980-1994) ja Z-pdlvkond (1995-2009), kuid peagi
saabub aeg, mil tooturule siseneb iile maailma ligi 2 miljardit Alfa-polvkonna (2010-2024)
esindajat, keda peetakse iiheks suurimaks ja mdjuvdimsamaks generatsiooniks kogu maailmas
(McCrindle 2014, 11-14). Nende tulek nduab organisatsioonidelt hoopis teistsugust ldhenemist

t00 kujundamisele ja ka néiteks suuremat nutiteadlikkust.

Organisatsioonide jaoks muutub iiha olulisemaks agiilsus, td0tajate ootustega arvestamine,
tooprotsesside kohandamine muutunud ndudmisi-ootusi arvestades. Tootajatelt eeldab

konkurentsis olemine pidevalt oskuste tdiendamist ja valmisolekut juurde dppida.

Arusaam, et kdigile toitajatele sobib iihesugune tootamisviis voi tookorraldus, ei pea enam paika.
Konkurents organisatsioonide vahel on muutunud indiviidikeskseks. T66andjad peavad iiha enam
lahtuma t66taja individuaalsetest vajadustest nii todsuhetes kui ka tookeskkonna kujundamisel.
Teisisonu, liha olulisemaks muutub t66 personaliseerimine, mille all mdeldakse mingi tegevuse
arendamist voi kujundamist, mis vastab todtaja isiklikele vajadustele (Baker 2020, 4).

To66 personaliseerimine voimaldab muuta t60 sisukamaks ja kaasahaaravamaks ning annab

voimaluse véljendada end vabamalt (Rigoni, Asplund 2016).

Kuigi mitmed teadusuuringud on tdestanud, et personaliseeritud tdosuhted tagavad ettevottele edu
ja konkurentsieelise, ei ole tdnapdeval selget arusaamist, mida tdpsemalt personaalne kohtlemine
tooajatele tdhendab. Arvan, et konsultatsiooniéri kui infot to6tlev ja vahendav teadmusmahukas
organisatsioon, vajab tippspetsialiste, et olla edukas partner oma klientidele.

Kui arvestada uuringus osaleva organisatsiooni drispetsiifikat ja sellest tulenevat vajadust tagada
organisatsiooni eduks vajalik talendireserv just iilikoolis Oppivate noorte hulgast, on t66

personaliseerimise vajalikkus ja edukus organisatsiooni seisukohalt votmetéhtsusega.



Koige selle taustal julgen viita, et tegu on hetkel nii Eestis kui ka kogu maailmas véga aktuaalse
teemaga. Sellest on alguse saanud ka magistritod eesmirk luua iilevaade sellest, kuidas
motestatakse t00 personaliseerimist pracguses Eestis, keskendudes eelkdige teadmustootajatele
(ingl knowledge workers), kuna teadmusmahukas (ingl knowledge intensive) ettevotlus on minu
meelest majanduse arengu tugisambaid.

Teadaolevalt ei ole Eestis seda teemat varem uuritud, mistottu nden magistritoé praktilise
vadrtusena vOimalust rakendada t60 personaliseerimist teadlikumalt teadmustdotajate
motiveerimisel ja hoidmisel, et vdhendada iilevalt-alla juhtimist ning suurendada seeldbi

konkurentsieelist ja tulemuslikkust ettevottes.

Magistritod eesmérgi saavutamiseks on piistitatud jairgmised uurimiskiisimused:

1. Kuidas kaasaegne teaduskirjandus t66 personaliseerimist mdtestab?
a) Mis on t66 personaliseerimine?
b) Miks on t66 personaliseerimine muutunud jérjest olulisemaks?
2. Mida tidhendab t60 personaliseerimine teadmustootajatele valdkondades nagu

finantsanaliiiis, auditeerimine, juriidiline ndustamine, IT drianaliiiis?
3. Kui oluliseks peavad teadmuspohised to6tajad t66 personaliseerimist ja milliseid takistusi
tajutakse selle rakendamisel (ja milliseid vdimalusi ndhakse, et kuidas seda vdiks juba praegu

teha)?

Selleks et tdita magistritoo eesmark ja leida vastused uurimiskiisimustele, on piistitatud jargmised
uurimisiilesanded:
a) Tuua esile demograafilised ja tehnilised mdjutajad ning generatsioonide erinevus ja

ootused todandjale, et mdista muutusi téoturul.

b) Defineerida personaliseerimise madistet ja tuua esile seoseid todsooritusega.
c) Analiitisida eelneva pohjal uuringu tulemusi.
d) Votta kokku tulemused, teha jareldused ja anda soovitusi, kuidas muuta inimesi ja

organisatsioone rohkem tulevikukindlaks.

Magistritod koosneb kahest osast. Esimeses osas toon esile tooturgu modjutavad demograafilised
ja majanduslikud néitajad ning to6turgu mdjutavad arengusuunad. TOO personaliseerimise

késitlemisel olen tuginenud psiihholoog R. Bakeri definitsioonile, kirjeldades personaliseerimise
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olemust ja olulisust tdosuhetes. Samuti vaatlen arusaame t66 kujundamisest, tuginedes enim
Ameerika juhtimisteoreetiku F. W Taylori, organisatsioonipsiihholoog A. Wrzesniewski ja
professor D. L. Rousseau uurimustele.

To0 teises osas annan iilevaate uuringu metoodikast, analiiiisin uuringu tulemusi, vastan piistitatud
uurimiskiisimustele ning esitan jareldused ja soovitusi, kuidas muuta inimesi ja organisatsioone
rohkem tulevikukindlaks.

Magistritéos olen kasutanud andmekogumismeetodina poolstruktureeritud intervjuusid (n = 15),
mis on tehtud konsultatsiooniéris td6tavate noorte spetsialistidega. Uurimuse kdigus selgitan vélja,
kuidas tootajad t66 personaliseerimist motestavad, milliseid voimalusi ndhakse t66 kujundamisel

ning millised on enam takistavad ja piiravad tegurid t66 personaalsemaks muutmisel.

Soovin tdnada oma juhendajaid Mailis Neppot ja Velli Partsi nduannete ja toetava juhendamise
eest. Lisaks tdnab autor Ott Parna ja Irene Metsist suuna nditamise ja mdtete selgusele aitamise
eest. Magistritod kirjutamine oli védga arendav protsess ja andis vOimaluse Oppida tundma
sithtrithma vajadusi ning viia sisse ettevottes vastavaid parendustegevusi. Samuti tdnan viga koiki

uuringus osalejaid.



1. VALISKESKKOND JA MUUTUSED TOOTURUL

Magistrito6 esimeses peatiikis kirjeldan teoreetilisele materjalile tuginedes peamiseid
demograafilisi, majanduslikke ja tooturu arengusuundi ning tulevikus oodatavaid muutuseid.

Samuti késitlen generatsioonide erinevusi, vaartushinnanguid ja ootuseid todandjale.

1.1. Olulised suunad téoturul ja nende tihendus téole tulevikus

Elame kiiresti muutuval ajastul, kus traditsioonilised drimudelid on pdéoratud pea peale, t66joud
on iimber paigutumas ning maailma majandus on muutumas iiha keerukamaks (Chung 2018).
Maailma Majandusfoorumi (World Economic Forum) andmetel on maailma majandus teinud
alates toOstusrevolutsioonist mitmesaja aasta jooksul uuenduste toel 14bi mitu arengulainet
tehnikas ning sundinud t66turgu muutuma (World Economic Forum 2018, 7). Praegust ajajarku
on hakatud tehnika arengu tottu kutsuma ka neljandaks todstusrevolutsiooniks (The Fourth
Industrial Revolution).

Uhe liigitamise pdhjusena tuuakse esile infosektori osakaalu kasvu info- ja
kommunikatsioonitehnoloogia, konsultatsiooni ning teadus- ja arendustegevuse valdkondades,
kuna neis kasutatakse enim niitidisaegset tehnikat, et pakkuda teistele sektoritele teadmust ja
informatsiooni (Ibid.,8).

Seda, kuidas viimase 10-15 aasta jooksul toimunud muutused on hakanud digitehnoloogia,
tehisintellekti ja teistes tehnikavaldkondades iiksteise arengutempot vdimendama, kinnitab ka
PricewaterhouseCoopersi raport, mis annab selgelt mirku, et see, kuidas me todtame, on
muutumas (PWC 2016).

Kui rddkida muutustest todturul, ei saa iile ega iimber COVID-19 plahvatuslikust levikust {ile
maailma, mis on mdjutanud tugevalt inimeste td0harjumusi ja ootusi toole. Olulise tegurina saab
esile tuua voimalust teha kaugtédd (ingl remote work), mis oli tekkinud olukorras
organisatsioonide jaoks ainuke voimalus jétkata tavapérast dritegevust (Arenguseire Keskus 2020,
21).

Organisatsioonid on suhtunud pandeemiaga kaasnenud muutustesse erinevalt ja kaugt6o

rakendamine on olnud mitme valdkonna jaoks paras proovikivi. SHRM-i (Standards in Human
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Resource Management) andmete kohaselt on 83% tddandjatest pidanud COVID-19 leviku tdttu

pead, kuidas kaugtodga kohaneda (SHRM 2020, 5;12).

Praeguseks on pandeemia algusest moodunud enam kui kaks aastat ning organisatsioonidelt
oodatakse eelkdige kohanemist muutunud olukorraga. Microsofti tootrendide indeksi 2021. aastal
tehtud uuringu andmed néitavad, et kaugt6dd soovib jitkata 73 % tootajatest. See on oluline mérk
sellest, et tooandjad peavad jatkuvalt pingutama selle nimel, et voimaldada nii olemasolevate
tootajate hoidmiseks kui ka tulevaste talentide ligimeelitamiseks paindlikke to6tingimusi (Work

Trend Index 2021).

Kui kaugt6d rakendamine nduab organisatsioonidelt uutmoodi ldhenemist, siis toGtaja peab
arvestama uute oskuste omandamisega. Virtuaalkeskkond eeldab meeskonnaliikmetelt méarksa
paremaid juhtimiskompetentse ning oskust saavutada tasakaal iseseisvuse ja meeskonna
plihendumise vahel (Tdks 2021). Hollandi organisatsiooniantropoloogi J. Krameri hinnangul
peaksid todandjad hakkama ostma tdotajatelt tulemust, mitte niivord keskenduma tddajale, sest
kui tootajad panustavad kaugtodga, ei ole vdimalik kontrollida aega, kuid saab kontrollida
tulemust (Ibid.).

Hetkel kdivad teadlaste vahel tulised debatid, et aru saada, milline on tehnika moju sellele, kuidas
t60d tulevikus tehakse, ja milliseid tookohti vajatakse (McKinsey 2017, 8).

Teadlaste arvamused varieeruvad, kuid arvatakse, et hiibriid-,,supertdokohad* peaksid ennustuste
kohaselt muutuma tehnika mojul mitterutiinseks ja eeldama teistsuguseid oskuseid, mille
tulemusena hakatakse madalamat kvalifikatsiooni eeldavaid toid asendama ja kdrget
kvalifikatsiooni ndudvaid t6id tdiendama (Volini 2019).

Uks on kindel: kasvav t66jdupuudus tddturul paneb ettevotjaid analiiiisima kriitilise pilguga oma
seniseid &drimudeleid ja hoidma praeguseid tootajaid, pakkudes neile paindlikkust ja
valikuvabadust (PwC 2021).

Arenguseire Keskuse (2018, 5) tellitud uuringu tulemuste pdhjal saab jagada todkorraldust ja
toosuhteid mojutavad tegurid kolmeks: tehnoloogilised, struktuursed ja demograafilised. Kui
demograafilistest nditajatest mojutavad tooturgu enim siindimus, rdnne ja pdlvkondade eelistused,
siis lisaks digitaliseerimisele, mis on kaasa toonud olulisi muutusi todkorralduses, on muutumas

ka tooturul pakutavad ametikohad ja todvormid (Ibid.).



Eesti areng soltub tugevasti muutustest kogu maailmas, mojutades Eestit nii avanevate vdimaluste
kui ka riskide ja ohtude kaudu (Mets, Viia 2021, 29).

Eesti tooturunditajaid iscloomustab korge hoivemair, madal to6tusemadr, viike t66jou tootlikus
ja suurenev palgasurve (Arenguseire Keskus 2018, 7). Pikenev eluiga ja viike siindimus on
tekitanud olukorra, kus {iilalpeetavate osakaal on vdrreldes todealise elanikkonnaga jark-jargult
kasvamas (Ibid.,5).

Kui votta arvesse Statistikaameti rahvastikuprognoosi, kasvab 2019. aastaga vorreldes 65-aastaste
ja vanemate inimeste arv Eestis 2025. aastaks 23 600 vorra ehk 9 % (vt joonis 1). Eesti inimeste
keskmine eluiga on kasvutrendis, mis tingib vajaduse arvestada teenuste pakkumisel enim eakate
sihtrithma ootuste ja vajadustega (Mets, Viia 2020, 35).

120000
+6300 -34100 +23 600

100000

) 2=
80000 2019 \.//.'\,\

>3 \

20000 \

Joonis 1. Eesti rahvastiku 2019. a ja 2025. a prognoos.
Allikas: Statistikaameti rahvastikuprognoosi pohistsenaarium.

Kui iihelt poolt parsib Eesti majanduse arengut t66joupuudus, siis OSKA ,,T66 ja oskused 2025
(2016, 61) raportis on esile toodud, et teise probleemina ndevad ettevotete juhid t66jOuturul
osalejate erialase véljadppe ja kompetentside mittevastavust sellele, mida ettevotted edu
saavutamiseks vajavad.

Tehnika kiire areng tekitab olukorra, kus juhid, kellel on valdkonnas oluline osa, peavad olema
suundumustega seotud muudatuste algatajad ja eestvedajad (McKinsey 2017, 35). Eesti niitel
nimetatakse raportis juhtide tihe suurima digitaliseerimisega kaasneva iilesandena just eri vanuses

tootajate tdiend- ja imberdppe korraldamist (Ibid.,33). To6tajatelt nduavad muutused ekspertide
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sonul oskuste iimberkujundamist, aga ka uudishimu ja tahet maailmaga koos muutuda (Mets, Viia
2021, 29).

Kuna t66tajad ootavad to6andjatelt t66 kujundamisel markimisvéérselt teistsugust 1dhenemist, siis
traditsioonilised ulalt-alla ja kontrollivad juhtimisstiilid ei ole enam piisavalt paindlikud, et
uuenduste, parendamise ja muutustega kaasas kdia (Goler et al. 2018). Edu tagavad need
lahenemised, mis kasvatavad tootajate hulgas loovust ja piihendumust, on paindlikud ja

kohandatavad ning pakuvad suurema tdendosusega konkurentsieelist (Ibid.).

McKinsey uuringu pdhjal aitavad inimestel tuleviku to6turul tegutsemiseks paremini valmistuda

just kognitiivsed, suhtlemis-, digitaalsed ja enesejuhtimisoskused (Dond et al. 2021). V1t joonis 2.

Kriitiline mtlemine | w0 munikatsioon =~ Suisteemi ) Suhete arenda.mine
. Strukturee_:ntud e Lugude jutustamine vonme'stal"nlne ) * Empaatiavoime
prob!gemllahendus ja avalik kdne . R?!Ilktﬂundamme e Usaldatavus
J !-fmgllme' o Bigete kilsimuste . V_OI,t-.\.’?'F i * Tagasihoidlikkus
jareldamine s e Iablr-aaklr.nlsed e Seltskondlikkus
* Vastuolude N . .| * Inspireeriva
maistmine * Teabe siinteesimine visiooni loomine
* Olulise info ® Aktiivne kuulamine * Organisatsiooniline
otsimine teadlikkus ~

Planeerimine ja t66 | Mentaalne paindlikkus

eLoovus ja
kujutlusvdime

eTeadmise kasutamine

erinevas kontekstis

Meeskonnatoo efektiivsus

* Kaasamise soodustamine

® Erinevate isiksuste motiveerimine
* Konfliktide lahendamine

e Labiradkimised

viisid~ ¥
* Projektiplaani

Kognitiivsed véimed

koostamine ~
* Ajajuhtimine ja

pajyns pasijayeA ajsawiuj

eErinevate = Coschi
prioritiseerimine |&henemiste -V?‘ac ing )
* Agiilne motlemine omaksvatt oimestamine

* Oppimisvdim e
Cepmicine eKohanemisvoime

Digitaalne Tarkvara kasutamine ja Eneseteadlikkus ja Ettevotlikkus
kirja- ja arendus-* enesejuhtimine * lulgus ja riskide
suhtlemisoskus . . H| ® Oma votmine
= Digitaalne 2 rogramme_erm.nsoskus emotsioonide ja * Muudatuste
kijaoskusH | ©Andmeanaldds ja paastikute juhtimine
« Digitaalne statistika mdistmine * Energia, kirg ja
3ppimine  Arvutuslik ja algoritmiline | ® Enesekontroll ja optimism
§  Digitaaine matiemine . nrzizua'at?;z:zne . Eela;vafnuste 5
s murdmine
= koostdo A
% =2 mdistmine @
(=] * Digitaalne : g,
- et ® Aususja =
3 3himd 3 =
@ == = = S pohimottekindlus =
® Digitaalsete siisteemide mdistmine e Enesemotivatsioon 3
'En * Andmete kasutusoskus ja heaolu g
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* Kiberturvalisuse kirjaoskus
* Tehnilise keele mistmine ja
tehniline vGimestamine

Eesmarkide saavutamine

* Vastutuse votmine ja otsusekindlus
® Saavutustele orienteeritus

* Teravus ja pusivus

* Maaramatusega toimetulek

* Eneseareng

Joonis 2. Oskused ja hoiakud tuleviku to6turul 18bilodmiseks
Allikas: autori koostatud (Tdks 2021 andmete pohjal).
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Joonis 2 on esile toodud 13 kategooriat, mis kajastavad 56 oskust vOi hoiakut toGturul
labiloomiseks. McKinsey 202 1. aastal tehtud uuringuga loodi iilevaade tulevikuks vajalike oskuste
ja hoiakute hetkeseisust ning anti hinnang 56 oskuse ja hoiaku kohta. Tulemustest selgus, et enim
vajavad arendamist digipddevused. Samas olid kdrgemalt haritud inimesed uuringu andmete jargi
digikirjaoskuses ja andmeanaliiiisis osavamad, mille tulemusel on nad tuleviku vaates paremini
ette valmistatud (McKinsey 2021). Selleks, et innustada inimesi olulisi oskusi arendama ning
tagada kvaliteetne ja kéttesaadav haridus noorusest kuni pensionieani, on oluline pdorata

tdhelepanu tdiend- ja imberdppele.

Bessen (2015) on arvamusel, et kuigi toostusrobotid vdivad hakata inimeste t66d rutiinsete
ilesannete tditmisel asendama, vOime eeldada ka olemasolevate to0kohtade muutumist
keerukamaks, mis toob kaasa vajaduse omandada uusi oskusi, teadmisi ja kogemusi.

Maailma Majandusfoorumi prognoosi kohaselt mdjutab aastani 2025 uue tehnoloogia
rakendamine keskmiselt 15 % ettevdtete toojoust ning 6 % todtajate ametikohtadest, mida hakkab
téielikult asendama tehnika (World Economic Forum 2020, 5).

Kuigi suurim risk on automatiseerimise tulemusel kaduda rutiinsetel toddel, on mitmed teadlased

hinnanud to6kohtade automatiseerimise potentsiaali (Frey, Osborne 2013).

2013. aastal avaldatud artiklis hindasid Oxfordi iilikooli teadlased Ameerika Uhendriikide niitel
automatiseeritavate t0ode osakaalu koikide to6de hulgas ja said vastavaks osakaaluks 47 % (Ibid.,
38).

Majanduskoost6o ja Arengu Organisatsiooni (OECD — Organization for Economic Co-operation
and Development) hinnangul oleks Eesti tookohtadest voimalik digitaliseerida 6,2 % ning
digitaliseerimise ja automatiseerimise tulemusel vdivad palju muutuda 21,2 % tddiilesannetest
(Arntz et al. 2016). Kdige vdiksem risk automatiseerimise tagajérjel kaduda on tookohtadel, kus

kasutatakse t66 tegemisel loomingulist intelligentsi ja ideeloomet (Frey, Osborne 2013).

Kuigi automatiseerimise puhul voib olla oht, et t66 kaotavad pigem madala kvalifikatsiooniga
inimesed, on tegelikkuses automatiseeritavaks hinnatud t66kohti voimatu masinatega asendada.
Uheks pdhjuseks peetakse seda, et uute tehnikaseadmete kasutuselevdtt on aegandudev ja eeldab
teatud takistuste liletamist. Seetdttu soovitab OECD analiiiis ldheneda tdokohtade kadumise riskile

ilesandepdhiselt (Arntz et al. 2016).
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Seda, et tehnika potentsiaal rikastab t66d, kinnitavad mitmed uuringud ja raportid. Tehisintellekti
toeline vairtus ei peitu inimeste asendamisel robotitega, vaid t60jou suurendamises ja vdimaldades
inimestel t66 komponente iimber korraldada valdkondades, kus nad suudavad endast parima anda,
nagu nditeks probleemilahendamine, loovus, teadmiste arendamine, kasvamine ja areng (CIPD
2019).

Kui rutiinsed iilesanded kaovad, on tookohtadel potentsiaali muutuda pigem enam kui vihem
inimlikuks, voimaldades silmapaistvust ning todtajate arengut ja vaartustamist tookohal (Volini
2019). Naiteks, kui ei ole vaja iilesannet standardida voi reguleerida, kuna selle teeb é&ra
tehnikaseade, muutuvad inimesed vabaks, et teha oma t66d vihem kindlaks médratud ja enam

kohandataval moel (Ibid.).

Kdige kriitilisemaks muutuseks on aga tddandja jaoks saamas parimate oskustega tootajate toole
meelitamine ja hoidmine (OSKA 2016, 45).

Sama kinnitab ka Arenguseire Keskuse to6turu tuleviku uurimise ekspert J. Vallistu, kes réhutab,
et talentide viarbamisel on ettevotete vahel tihe konkurents ning jérjest olulisemaks on muutumas
oskus mdista tdo6tajate ootusi. Ta toob néitena, et sageli on tddtajate jaoks palju olulisem ettevdtte
kultuur ja vdimalus paindlikuks todkorralduseks, mitte niivord rahalised motivatsioonitegurid,

mida pakutakse (Vallistu 2019).

1.2. Eri polvkonnad toéturul

Toomaailm on muutunud rikkamaks ja vanuse poolest mitmekesisemaks ning kunagi varem pole
nii suur hulk eri pdlvkondi koos to6tanud (CIPD 2015, 6).

Eri andmetele toetudes moodustasid 2020. aastal maailma t66joust 35 % nn millenniumilapsed
(stindinud 1980-1994), mis teeb nad praegu ja ka tulevikus tootava populatsiooni oluliseks osaks
(Tilford 2018). Samas peab arvestama sellega, et pensioniea ja eluea pikenemise tulemusel
tootavad tooturul liheskoos korraga nii noorema kui ka vanema pdlvkonna esindajad, mis
tadhendab, et tdoandjatel on oluline mdista ja arvestada teatud erinevustega (Schroth 2019).
Sellest, kuidas millenniumipdlvkond mdtleb ja mis neid t6ds motiveerib, on tehtud mitu uuringut.
Olulise niditajana toovad Bresman jt esile, et selle pdlvkonna esindajad hindavad voimalust
rakendada individuaalseid tugevusi ja huvialasid, kuna voimalus tugineda oma individuaalsetele

annetele tunnustab ja voimendab neid (Bresman et al. 2017).
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Kui millenniumilapsed (siindinud 1980-1994) véirtustavad toomaailmas pigem enda jaoks
oluliste eesmarkide saavutamist ja t66 tdhenduslikkust, siis peagi todturule sisenev eneseteadlik ja
nutikas Alfa-polvkond (stindinud 2010-2024) eeldab té6andjatelt hoopis suuremat tdhelepanu ja
personaalsemat juhendamist (McCrindle 2021).

Y-generatsiooni ehk millenniumilapsi ja Z-generatsiooni peetakse kdige sarnasemaks ning neil on
palju iihiseid omadusi, kuna mdlemad on kasvanud iiles kultuuris, kus olid olulised vabadus,
tulemuslikkus, avatus, kaasamine, areng, eneseteostus. Z-generatsioonile lisandub veel kriitiline
motlemine, vaba aeg, keskkond ja paindlikkus, mis tdhendab tulevikuorganisatsioonide ja

juhtimise jaoks veelgi suuremat vajadust paindlikkuse jérele (/bid.).

Eesmairgi olemasolu ja t66 laiema tdhenduse olulisust kinnitab ka Facebooki uuring, mis tuvastas,
et tootaja personaalsete vajaduste rahuldamine oli to6taja ettevottes jitkamise seisukohalt suurema
tahtsusega kui suhe oma juhi voi kolleegidega. Niiteks, vorreldes nende todtajatega, kes ettevottest
lahkusid, tundsid need tootajad, kes jdid, suurema tdendosusega oma to0s rodmu, personaalset

arengut ja potentsiaali kasutada oma tugevusi (Goler et al. 2018).

Kui millenniumilastele on need omadused kdige olulisemad, siis soov ,personaalsema*
lahenemise jarele tdokohal on véidetavalt miski, mida hinnatakse vanusest v0i generatsioonist

soltumata (Hershatter, Epstein 2010).

Kuigi eri polvkondade lahknevatest motiividest, vddrtustest ja voimetest on palju kirjutatud,
nditavad uuringud siiski, et on liiga ennatlik teha generatsioonide spetsiifiliste nditajate kohta
iildistusi. Nditeks tuuakse esile, et kuigi meie iseloom ja eelistused muutuvad pidevalt, ei ole see
seotud vanusega ega soltu sellest, millisesse generatsiooni me joudnud oleme (Harris et al. 2016).
Kuna pensioniea algus liikkub hilisemaks, toetavad teadusuuringud vajadust kohaneda ja
kohandada end t66j0u vananemise reaalsusega. Samuti on leitud, et kiipsete todtajate aktiivsel
kaasamisel ja toetamisel on mitu kasutegurit (Nagy et al. 2019).

Teadlased on esile tdstnud t66 personaliseerimist kui tohusat viisi, mis vdimaldab vanemaealistel
tootajatel oma t66d oskuste ja vdimekuse jirgi kohandada (CIPD 2018). Personaliseeritud
lahenemise eelisena vanuse poolest mitmekesise todjou hulgas ndhakse toetavat elukestvat kasvu,
mis voimaldab tootajatel peegeldada viise, kuidas kasvada ja areneda koikide todelu staadiumite

jooksul (1bid.).
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Naiteks 2013. aastal tehti metaanaliiiis to6tajate produktiivsuse kohta ning leiti positiivne seos
vanuse ja algatusvdime vahel. Uhe selgitusena toodi esile, et kogenumad to6tajad suudavad
margata paremini voimalusi muutusteks ja eksperimenteerimiseks (Tornau, Frese 2013, 19).

Tootajad, kelle t66 hdlmab nii fiitisilisi kui ka tehnilisi komponente (nt ehitajad, insenerid), saavad
kujundada oma t66d, kui suurendavad koolituse ja tehniliste elementide osakaalu viisil, mis on

nende oskustele, teadmistele ja kogemusele kdige kasulikum (/bid.).
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2. TOO PERSONALISEERIMISE OLEMUS

Magistritdo teises peatiikis vaatlen, kuidas on kaasaegses teaduskirjanduses t60 personaliseerimise
olemust ja olulisust todsuhetes motestatud ning kuidas on personaliseeritud ldhenemine todle ajas

kujunenud. Samuti toon esile seosed t66 personaliseerimise ja todtulemuste vahel.

2.1. Too personaliseerimise kujunemine minevikust tinapievani

Kuigi maailm meie iimber teeb 14bi personaliseerimise revolutsiooni, on to6 areng ja juhtimisstiilid
jddnud suuresti puutumatuks (Dignan 2009). Organisatsioonid rakendavad personaliseerimist
pigem organisatsioonivilistes kliendikogemustes, jittes sageli mérkamata sisemised inimeste

kogemused (Baker 2020, 21).

Ténapédeval saab isikupdrastada peaaegu koike — autot, riideid ja puhkust —, kuid mitte oma
tookohti (Franke et al, 2010).

Franke jt leidsid oma uuringus, et inimesed véairtustasid enda loodut enim, kuna tundsid end selle
algatajana. Teadlased nimetasid seda ,,Ma kujundasin selle ise‘““-efektiks. Uuring nditas, et efekti
moju on veelgi tugevam, kui tegevust hinnatakse meeldivaks ja kui klient voi osaleja tunneb, et on

10pptulemusse panustanud (Ibid.).

Taylori 1911. aastal avaldatud ,,Teadusliku juhtimise pohimdtted (,,The Principles of Scientific
Management*) oli esimene juhtimisraamat, mis sisaldas selgeid juhiseid t66 struktureerimise ja
korraldamise kohta. Taylori kohaselt peaks fiiiisilise t00 tegijate pohitegevus olema fiiiisiline t60,
juhtkond peaks aga keskenduma mattetddle ja t66 kognitiivsetele elementidele (Taylor 1911).

Kuigi moéddunud on palju aastaid, on taylorismi pédrand tuvastatav ka tinapdeva
organisatsiooniskeemide iilesehituses. Joonised, mis nditavad juhtkonda iileval ja lihttoGtajaid
skeemi allosas, on 19. sajandi I6pust alates peaaegu muutumatuna piisinud. Muutunud voivad olla

triikikvaliteet ja kirjastiil, kuid mitte juhtimismotlemine (Dignan 2019).
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Dignan rohutab, et organisatsiooniskeemide sarnasuse tdttu on raske tuvastada, millised skeemid
on vélja antud 19. sajandil ja millised tdnapéeval. Ettevotete voimudiinaamika on olnud peaaegu
alati suunatud iilevalt alla ja see kinnitab mdtteviisi, et juhtkond on digustatult positsioonis, mis

lubab teiste eest otsustada (Ibid.).

McChesney nimetab juhtimise ebadnnestumise {ihe pdhjusena asjaolu, kui jaetakse mérkamata ja
tunnustamata to6taja inimlikkus ning teda koheldakse kui masina hammasratast, mis voib pikemas
vaates pohjustada tootajate korge haigestumismaiidra, sagedast vahetumist ja rahulolematust
(McChesney 2017).

Tulevikuinstituudi tellitud aruande kohaselt ei ole 85 % 2030. aastal eksisteerivatest tdokohtadest
hetkel veel leiutatud (Institute for the Future and Dell Technologies 2017, 16). Kui uskuda
akadeemikute ning maailma tehnoloogia- ja drispetsialistide seisukohti, on toomaailmas t66
personaliseerimise jaoks tohutult voimalusi, et muuta 19. sajandi 10pust périt ja seniajani kehtivat

halvasti kavandatud ebaproduktiivset toomudelit (Ibid., 21).

To66 kujundamise protsessis on olnud péris pikalt aktiivne pool organisatsioon, kuid viimasel 20
aastal on t66 kujundamine taas uurijate huvi dratanud ja viinud arusaamisele, et tootaja ei ole selles

protsessis pelgalt passiivne osaleja (Wrzesniewski, Dutton 2001).

Wrzesniewski ja Dutton olid 2001. aastal esimesed, kes uuendasid t66 kujundamise vaatenurka ja
tutvustasid esimest korda moistet ,,t60 individuaalne kohandamine® (ingl job crafting). Nad
defineerisid t66 kujundamist kui midagi, mida t66tajad teevad, kujundades oma t66d timber alt-
iles viisil, suurendades seeldbi oma seotust tddga, todrahulolu, vastupidavust ja edukust
(Wrzesniewski 2015). Teisisonu, t66 kujundamine td6taja poolt pakub juhitud ja tdenduspdhist
mehhanismi viisil, mis loob vdimaluse voimendada oma tugevaid kiilgi, andeid ja huvisid, vt
joonis 3 (Ibid.).

Kuna tootajad eeldavad, et organisatsioonid loovad todkeskkonna, mis voimaldab neil kohandada
tood oma vajaduste ja tugevuste pohjal, on mitmed teadlased arvamusel, et personaliseerimine

vOib parandada tootajate seotust organisatsiooniga (Berg et al, 2008).
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Traditsiooniline t66 kujundamine
(iilevalt alla)
Eesmiirgid, missioon, protseduurid on selged
ning arendatud juhi poolt. Téotaja ei osale otsuste
tegemisel.

To6 konfiguratsioon

Too kohandamine (job crafting)
(alt iilesse, personaliseeritud)

Toétaja poolt juhitud protsess, mis votab arvesse
166 kujundamisel to6taja tugevused ja vajadused.
Tulemusena tajutakse vihem pinget ja stressi
ning suurenevad pithendumus, motivatsioon,
tulemused ja tédga rahulolu

Joonis 3. T66 kohandamine, t66 arendamine ja t66 konfiguratsioon.
Allikas: autori koostatud (Baker 2020, 44) andmete pohjal.

Kuigi mitmed organisatsioonid piitiavad olla maailmas parimad, on paljudel raskusi sellest kinni
hoida ning sageli ei looda keskkondi, mis vdimaldaksid t66s oma isiklikke tugevaid kiilgi
rakendada ja ainulaadseid andeid kasutada (Nesterak 2014).

Selleks, et tootaja saaks panustada ja tunneks end motiveerituna, tuleks organisatsioonil td6tajaid
nende endi véirtuste kaudu motiveerida, 1dhtudes individuaalsest aspektist (Kim, Rousseau 2014).
Kui t66 individuaalne kohandamine on loominguline protsess, mille kdigus td6taja vormib oma
t00d nii, et see on kasulik talle endale ning voib olla samas kasulik vdi kahjulik organisatsioonile,
sits isiklikud tookokkulepped (ingl idiosyncratic employment arrangements, i-deals) annavad
voimaluse iihtaegu nii tootajal kui ka todandjal kaasa ridkida (Rousseau 2005).

Tootingimusi puudutavad erikokkulepped luuakse enne ja pérast toosuhte solmimist ning need
aitavad tootajatel saavutada isiklikke ja todga seotud eesmérke (Ibid.). Néiteks, sdlmides
paindlikkusega seotud kokkuleppe (ingl flexibility i-deals), on to6tajal voimalus ise oma tooaega

vajaduse jargi planeerida (Ibid.).

Kuigi ,t60 arendamine* ei ole péris uus mdiste, siis ,,t00 kohandamine* on ainulaadne ldhenemine,

mis kirjeldab t66taja juhitud proaktiivsust.
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R. Baker niilidisajastas uuringutulemusi ja defineerib oma raamatus ,,Personalization at Work*
personaliseerimist kui millegi kujundamist kellegi voi millegi individuaalsete vajaduste pdhjal
(Baker 2020, 4).

Kui organisatsioonid soovivad uurida ja potentsiaalselt suurendada voimalusi t60
personaliseerimiseks, on kolm tegurit, millele neil tuleks keskenduda ja millega nad peaksid

arvestama: valik, voimalused ja energiakulu (Ibid., 189). Vt joonis 4.

I — r 0
PERSONALISEERIMINE - VALIK + VOIMALUS + ENERGIA

Joonis 4. Personaliseerimise valem.
Allikas: autori koostatud (Baker 2020, 188) andmete pohjal.

Baker selgitab, et kui ettevottes on olemas valikuvdimalused ja paindlikkus, kuid need on varjatud,
keerulised, inimesele koormavad voi neid ei toetata, ei tunne to6taja end piisavalt julgustatuna, et
muutusi teha. Selleks, et inimestel oleks vdimalus todkorraldust ja tasu oma vajaduste jérgi
personaliseerida, peavad organisatsioonid hoolikalt 1abi motlema, kuidas seda toetada.

Seni kehtiva silisteemi muutmiseks vajalike tegevuste puudumise pShjusena tuuakse sageli esile
energia- ja ajapuudust (Ibid.).

Kui piihenduda kuulamisele, mdistmisele ja vastamisele, mida inimesed tegelikult ootavad,
antakse positiivne mérk, et organisatsioon hoolib sellise keskkonna loomisest, kus toGtajate

arvamus loeb, neil on vdoimalus panustada ja lahendusi leida (Kim, Beehr 2018).
Siiski on oluline mainida, et kuigi t60 personaliseerimise olulisust ja positiivseid tulemusi on
ndidanud suur hulk uuringud, ei saa viita, et selle positiivse tulemuse tingib {iksnes t60

personaliseerimine (Baker 2020, 72).

Inimestel on olnud aegade algusest peale loomulik soov teiste ootustele vastata ja koost6dd teha —

see on aidanud meil areneda ja liigina ellu jidda. Soov sarnaneda teistega vois olla kasulik
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evolutsioonilisest perspektiivist 1dhtudes, kuid see ei teeni meid ega organisatsioone hésti

niitidisaegses tookeskkonnas (Gino et al. 2015).

Uhe takistusena, mis pidurdab organisatsioonidel personaalsete tdovdtete rakendamist, nihakse
ebasobivat keskkonda, mis purustab indiviidi individuaalsuse (Gino 2016). Konformsus té6kohal
ehk kalduvus alluda teiste survele ning suutmatus voimaldada tddtajatel panustada indiviididena

voib 16ppeda tootaja tiidimuse ja tegevusetusega (Ibid.).

Organisatsioonikditumise professor D. Cable kirjeldab, et osa inimeste bioloogiast on otsida
tegevusi, mis motiveerivad ja vdimaldavad inimestel uurida oma individuaalseid tugevusi ning
annavad vdimalusi isiklikuks kasvuks (Cable 2018, 17). Uhe pdhjusena toob ta esile inimese tahet
omada ainukordset identiteeti ja soovi tdita ainulaadset potentsiaali. Organisatsioonid aga ei ole
sageli loonud vdimalusi selleks, et inimene saaks tookohas oma tugevusi kasutada ja rakendada,
ning see takistab tootajatel oma toelist ,,mina“ t66 juurde toomast (Ibid., 38).

Seda, et ndeme harva organisatsioone, kes voimaldavad too6tajatel end vabalt véljendada, ndidata
oma toelist ,,mina“, on esile toonud autorid ja filosoofid Sokratesest Sartre’ini (Baker, 2020, 31).
Selline kditumine voib 10ppeda tdotajate rahulolematusega ja pohjustada olukorra, kus ettevotted

ei suuda olla uuenduslikud (Ibid.).

Kuigi arvamusi on erinevaid, ollakse siiski veendunud, et t66 personaliseerimisel ja tdnapdeval
tehtavatel otsustel on neljanda to6stusrevolutsiooni ajal potentsiaali kesta kaua (Volini 2019).

Kuigi juhtimistavad, mis arendati vélja 120 aastat tagasi, on tuntavad to0kohtades ka tdnapédeval,
nihakse praegustel otsustel palju suuremat iile pdlvkondade ulatuvat moju, mis ei ole tuntav mitte

ainult meie t60s ja elukogemuses, vaid ka meie laste ja nende laste omades (Ibid.).

2.2. To6 personaliseerimine ja Seos toosooritusega

Too personaliseerimise rakendamine todkohal annab todtajatele voimaluse luua ise oma todle
tdhendus ning seeldbi suurendada viirtuslikku tulemust nii tootajale endale kui ka
organisatsioonile (Berg et al. 2010).

Mitu uuringut on toonud esile positiivse seose t60 personaliseerimise ja todsoorituse vahel (Lee

2018), pohjendades seda sellega, et t60 personaliseerimine voimaldab todtajatel sobitada t6o6d
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isiklike vajaduste ja eelistustega, korvaldades ebaefektiivsuse ja frustratsiooni tekitavad aspektid

ning suurendades sellega motivatsiooni ja rahulolu (Ibid.).

Selleks, et todtaja saaks rakendada oma tugevusi t66l ja tunda end konkurentsivoimelisena, peab
ta vOtma vastutuse vajalike kompetentside arendamise ja oma t66 muutmise osas (Akkermans,
Tims 2017).

Olulise seose tootaja tugevate kiilgede kasutamise ja toosoorituse vahel toi esile ka Rigioni ja
Asplundi uuring, milles osales 1,2 miljonit to6tajat 45 riigist. Uuringus osalejad viitsid, et tdites
neid tooiilesandeid, mis vdimaldasid neil kasutada oma tugevaid kiilgi ja oskuseid, tundsid nad
end olevat ,,energilised”, nad dppisid midagi huvitavat ja tundsid end dnnelikena. Inimesed, kes
kasutasid oma tugevaid kiilgi to0s iga péev, viitsid rohkem kui kolm korda suurema tdenéosusega,
et neil on suurepdrane elukvaliteet, ja iile kuue korra tdenédolisemalt, et nad on oma todsse

,kaasatud“ (Rigoni, Asplund 2016).

Seose onnetunde ja positiivsete tunnete vahel leidis ka A. Wrzesniewski (2014), kes Kinnitab, et
tootajad, kes kujundavad oma to6kogemust ise, keskendudes nendele t66 aspektidele, mida nad

enim naudivad, on palju produktiivsemad ja rahulolevamad.

Hayes jt leiavad, et julgustades ja voimaldades tdotajatel kujundada oma todkoha elemente ise
ning pakkudes neile selleks valikuvdimalusi, saab suurendada to6tajate kaasatust, rahulolu ja
efektiivsust (Hayes et al. 2018). Personaliseeritud t6osuhted mitte ainult ei suurenda tootajate
piithendumust, vaid vdhendavad ka tootajate virbamise ning lahkumise ja haigestumisega seotud
kulusid (Ibid.).

Seost pithendumusega néitavad ka mitmed teised uuringud, mille peamine jareldus on, et kui t66d
ennetavalt personaliseerida, voimaldab see inimestel suunata oma t66d viisil ja suundades, mis
pakuvad rohkem naudingut ning julgustavad iilesannete tditmisel neisse rohkem energiat

panustama ja paremini keskenduma (Petrou et al. 2012).

Uha enam viirtustatakse individuaalset heaolu ja tervist nii tddkohal kui ka viljaspool seda.
Inimesed tunnevad end todkohal histi ja saavutavad paremaid tulemusi, kui nende fiiiisiline ja
vaimne tervis on korras (Tims et al. 2013). T66 personaliseerimist seostatakse heaoluga, samuti
viiksema ldbipdlemisohu ning vidhenenud t66pinge ja depressiooniga. To0kohti enda vajaduste

jargi kujundades on to6tajatel suurem kontroll oma todiilesannete iile, neil on rohkem positiivseid
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emotsioone ja hea enesehinnang, paremad suhted teistega ning tdhenduslikum kontakt oma t66ga
(Ibid.).

To6 tdhenduslikuks aluseks on usk, et t66, mida me teeme, on oluline (Berg, Dutton,
Wrzesniewski, 2008). Kahjuks puudub paljudel t66del olemuslikult olulisuse modde ja tootajad
peavad selle ise leidma. Lihtne ja vdimas viis, kuidas t60 personaliseerimine aitab leida tdhendust,
on julgustada inimesi uurima seda, milline on nende t66 modju ja kuidas see aitab teisi inimesi

(Ibid.).

T66 personaliseerimise positiivse mdjuna tuuakse esile ka isiklike karjddrivoimaluste avardumist.
Uhe pdhjusena mainitakse, et tootajad saavad seeldbi vdimaluse viljendada oma viirtusi ja
uskumusi, kasutades samal ajal oma tugevaid kiilgi ja teadmisi (Brenninkmeijer, Hekkert-Koning
2015).

Samuti leidsid Cenciotti, Alessandri ja Borgogni positiivse seose t60 personaliseerimise ja
ametikorgenduse vahel. To6tajad, kes kasutasid oma t66s enim personaliseeritut 1dhenemist, olid

paremini avatud karjdéritousu voimalustele ja neil oli ka teistest rohkem edutamisi (Cenciotti et

al. 2017).

Kuigi paljud statistilised andmed niitavad positiivset seost ja kasutegurit to6 personaliseerimise
rakendamisel, ei pruugi personaliseerimine organisatsioonidel alati donnestuda (Baker 2021, 72).
Uhe negatiivse tegurina on toonud tootajad esile toetuse puudumist ja segaseid sdnumeid, samas
ka seda, et t60 personaliseerimist rakendatakse viisil, mis mdjutab negatiivselt teisi to6tajaid. Neid
negatiivseid aspekte saab véltida, kui juhid julgustavad t66 personaliseerimise protsessi arukalt
korraldama (Ibid.).
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3. EMPIIRILINE UURING

Jirgmisena annan iilevaate empiirilisest uuringust: uuringu metoodikast, tulemustest ja

jéreldustest koos soovitustega.

3.2. Uuringu meetod

Magistritod eesmirk on luua iilevaade, kuidas motestatakse t60 personaliseerimist praeguses
Eestis, keskendudes eclkdige teadmustootajatele (ingl knowledge workers), kuna

teadmusmahukas (ingl knowledge intensive) ettevotlus on majanduse arengu tugisambaid.

Uuringu andmete kogumiseks tegin kvalitatiivse uurimuse poolstruktureeritud intervjuu meetodil.
Intervjuu eeliseks on selle paindlikkus ja voimalus andmekogumist reguleerida vastavalt
olukorrale (Hirsijérvi et al, 2005). Samuti voimaldab kvalitatiivne uurimus vajaduse korral kiisida
lisakiisimusi ning leida seoseid tunnustega, mis on omased t66 personaliseerimisele. Kvalitatiivse
meetodi valiku kasuks rdédgib ka asjaolu, et see sobib paremini siis, kui ollakse huvitatud néhtuse
slivitsi mdistmisest ja selle detailidest (I1bid).

Oma uurimistods koostasin intervjuudeks pohikiisimused, kuid sageli tuli ette olukordi, kus
intervjuu kéigus tuli esitada lisakiisimusi, et tipsustada monda vastusega seotud aspekti.
Intervjuudes késitlesin viite teemat: 1) t00 personaliseerimise tdhendus ja voimalikkus; 2) toGtajate
aktiivsus tooiilesannetes kaasarddkimisel ja isikliku arengu perspektiiv; 3) saavutustunne ja
tegevusvabadus eesmargi seadmisel; 4) suhted kolleegide ja klientidega; 5) t60 personaliseerimise
vajalikkus ja takistavad tegurid.

Esimeses teemablokis keskendusin t66 personaliseerimise tdahenduse leidmisele ja sellele, et
uurida t60 kujundamise vdimalikkust. Kokku on teemablokis viis kiisimust ning antud
kiisimustega on vOimalik moota to6 personaliseerimise erinevaid elemente nagu: too
tahenduslikkus, to6iilesannete kujundamine ja iseseisvus.

Teises blokis soovisin teada saada oskuste ja teadmiste rakendamise voimaluste kohta ning kas

tookohal on vdimalik Oppida isikliku arengu eesmirgil. Siia kuuluvad laiema oskuspagasi
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omandamine, uute oskuste Oppimine ning teatud valdkonna teadmistele spetsialiseerumine ja
nende arendamine. Antud kiisimustega on voimalik teada saada mis tootajatele oma t60 juures
meeldib ja ei meeldi, ning muudatustele, mida nad saavad teha. Kokku on teemablokis kolm
kiisimust.

Kolmas teemablokk voimaldab vélja selgitada, kuidas to6tajad peegeldavad ja selgitavad oma t66
tahendust ning vaartust. Kiisimuste abil soovin jouda tehtava t66 tuuma ja vadrtuseni ning uurida
miks me midagi teeme ja kuidas need vaértused tihtivad t66taja isiklike uskumustega. Kokku on
teemablokis kolm kiisimust.

Neljanda teemabloki keskmes on suhted. Kokku on teemablokis kaks kiisimust, mille abil soovin
vilja selgitada, kas suhete kvaliteet to0kohas innustab ja julgustab todtajaid otsima voimalusi,
kuidas suhtlust teistega arendada voi muuta.

Viimane viies teemablokk koosnes neljast kiisimusest ning antud kiisimustega uurin tootajate
hinnanguid t66 personaliseerimise vajalikkuse kohta ning millised on takistused selle

rakendamisel.

Intervjuud toimusid 28. veebruarist kuni 21. mértsini 2022. Kokku sai tehtud 15 intervjuud.
Eelistatum viis intervjuusid 14bi viia oli kohtuda intervjueeritavatega nende tookohas silmast
silma. Ent kuna jaanuarist mértsikuuni oli monel osakonnal vdga tdine periood, tuli seitsmel korral
korraldada intervjuu Teamsi vahendusel. Viimase puhul kaasnesid monel korral ka tehnilised
torked, mille tdttu intervjuu katkes ja tuli uuesti alustada.

Intervjuu alguses selgitasin konfidentsiaalsusndudeid ja kiisisin ndusolekut intervjuu
salvestamiseks. Salvestasin intervjuud telefonirakendusega ja transkribeerisin need hiljem kasitsi.
Transkriptsioone on uurimistdds kasutatud vaid iildistatud kujul. Intervjuudeks valmistasin ette
kiisimused (lisa 1). Kdige liihem intervjuu kestis 30 minutit, kdige pikem 45 minutit, enamjaolt
kestsid intervjuud pisut ile poole tunni. Tulemuste esitamisel olen taganud tdielikult
intervjueeritavate anoniliiimsuse, andes intervjueeritavatele koodnimed (vastaja A, vastaja B jne).
Kuna to6tan ise uuringus osalevas ettevottes, kontakteerusin osalejatega isiklikult Teamsi kaudu,
saamaks teada, kas nad on uurimuses osalemisest huvitatud, ning seejirel leppisin kokku
intervjuuks sobiva aja. Kdoik todtajad, kellega {ihendust votsin, olid hea meelega ndus uuringus
osalema.

Vottes arvesse, et suurema osa to0joulisest elanikkonnast moodustavad tédnapdeval Y- ja Z-
generatsiooni esindajad ning noored on tulevikku kandev joud, keskendusin valimi mééramisel
just nooremale polvkonnale. Teavitasin kdiki osalejaid enne uuringu eesmairgist ja selgitasin neile

t60 personaliseerimise maistet R. Bakeri definitsiooni alusel.
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Intervjuu tekstide analiiiisimisel kasutan kvalitatiivset sisuanaliiiisi, mida kasutatakse tekstide sisu
voi kontekstiliste tihenduse uurimiseks. Selline 1dhenemine iseloomustab temaatilist sisuanaliiiisi,
kus eesmairgiks on leida iiles andmetes peituvad tdhendused ja arusaamad (Ezzy 2002). Kogutud
info jagati teemade kaupa ning toodi vilja intervjuudes esinevaid sarnasused ja erinevused.
Informatsiooni kogumisel ei olnud eesmérk tolkida uurimise andmeid kvantitatiivseteks
andmeteks, vaid keskenduti pigem informatsiooni tdhendusele ning kontekstile.

Arvan, et antud analiitis on hea valik, kuna minu uurimisteema on uus ja vahe uuritud ning

intervjueerides voib vélja tulla huvitavaid seisukohti, millele alguses ei osanud tdhelepanu poorata.

3.3. Valim

Uurimus toimus ettevottes, kes ndustab ettevotteid strateegia ja tehingute valdkonnas ning pakub
auditi-, maksu-, raamatupidamis- ja konsultatsiooniteenuseid. Ettevotte eesmérk on toetada loovat
Oppimist ja avastamist ning selle eesmargi tditmiseks vajab ettevdte noori tegijaid, kellele meeldib
uusi asju oppida ning kes soovivad osaleda Eesti arengut ja majandust mojutavates projektides.

Ettevotte Eesti esinduses todtas uuringu tegemise hetkel (mérts 2022) 152 tootajat. Kdige suurema
osa intervjueeritavatest (40 %) moodustasid auditiosakonna to6tajad, kes pakuvad ettevotetele
audiitorteenuseid ja finantsaruandluse iilevaatust. 27 % intervjueeritavatest tootab digusteenuste

osakonnas, ndustades kliente dritegevusega seotud digusvaldkondades.

TooOstaaz
0-2 aastat 11
3-5 aastat 4
Generatsioon
Y-generatsioon 3
Z-generatsioon 12
Valdkond
Auditeerimine 6
Finantsanallis 3
Juriidiline nGustamine 4

IT drianallitis 2

0 2 4 6 8 10 12 14

Joonis 5. Kvalitatiivses uuringus osalenud tdo6tajate taustaandmed
Allikas: autori koostatud.
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20 % vastanutest toGtab strateegia ja tehingute osakonnas, tehes klientidele finantsanaliiiise, et
toetada ettevotete jatkusuutlikku arengut ja kasvu. 13 % vastanutest tootab drikonsultatsioonide

osakonnas, kes ndustab IT valdkonnas nii avalikku kui ka erasektorit (vt joonis 5).

Kaik eespool nimetatud valdkonnad pakuvad klientidele korgetasemelisi teadmuspdhiseid tooteid,
mille edu taga on oma valdkonna eksperdid. Seetottu saab kirjeldada konsultatsiooniéri kui korgelt

kvalifitseeritud tootajatega ettevotet, kes turustab teadmust ennast.
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4. TULEMUSED

Selles peatiikis arutlen uurimist6o kdigus saadud tulemuste iile ja toon esile kvalitatiivse uurimuse

tulemused.

4.1. Intervjuude tulemused

4.1.1. Too personaliseerimise tihendus ja voimalikkus

Jargmisena annan {iilevaate, kuidas intervjueeritavad mdtestavad t00 personaliseerimist, selle
olemust ja olulisust todsuhetes, ning toon esile tegurid, mis mojutavad t60 personaliseerimise

vOimalikkust.

Kuna intervjueeritavatele oli selgitatud, et uurimistdo teema on t66 personaliseerimine, oli oluline
kindlaks teha, kuidas intervjueeritavad t00 personaliseerimist motestavad, ning leida nende
vastustest seoseid tunnustega, mis on t60 personaliseerimisele omased. Uurimuses analiiiisisin
intervjueeritavate arusaamu personaliseeritud toost R. Bakeri definitsiooni alusel, mis defineerib
personaliseerimist kui millegi kujundamist kellegi voi millegi individuaalsete vajaduste pdhjal

(Baker 2021).

Kui analiitisida ja vOrrelda intervjueeritavate arusaamu t60 personaliseerimisest, toodi ldbivalt esile,
et t00 personaliseerimine tdhendab vdimalust ise oma todaega planeerida ning arvestab tootaja
vajadustega (N = 12). Niitena mainiti kodukontori vdimalust ning terviseprobleemide korral sobiva

tookeskkonna loomist ja todvahendite voimaldamist (reguleeritav to6laud, istumispall).

Mbonel juhul margiti, et personaliseerimine on midagi, millega peaks arvestama juba oma tulevasi
tootajaid vérvates, sest nii saaks rakendada vajalike tugevustega ja kompetentsidega kandidaadid
sobivatesse iilesannetesse, vastates nii tootaja kui ka ettevotte ootustele (N = 2). Uhe intervjueeritava
hinnangul (N = 1) loob personaliseerimine voimaluse palgata to6le inimesi, kes on milleski viga
osavad, aga samas pakub ka voimalust areneda neil, kes soovivad dppida uusi teadmisi. Kahel juhul
jéai kolama, et kuna t66 eeldab juba spetsiifiliste oskustega inimesi, siis on véga keeruline hakata

t60d hiljem tootaja soovide jargi muutma (N = 2).

27



Seega voib 6elda, et suuremale osale vastajatest seostub personaliseerimine enim paindlikkusega ja
paindlike to6tingimuste voimaldamisega. Samas peegeldub intervjuudest moningane ebakindlus

personaliseerimise moiste sonastamisel ja seda marksa enam kui paindlikkuse moiste puhul.

Intervjueeritavatel paluti hinnata ka t66 kujundamise voimalikkust oma t66 osades ja mitmed

intervjueeritavatest négi selle voimalikkust (N = 12).

Mitmel korral margiti, et paindlikkus tdoiilesannete kujundamisel ja vabadus otsustada on
voimalikud, kuid seda siiski teatud méaral ja eeldusel, et to06 ise loob selleks voimalused. Jargnevalt

moni naide:

Protsesse me muuta ei saa, kuna andmete téotlemisel on kindlad reeglid paigas. Aga me saame
valida, mis jdrjekorras me iilesandeid teeme, millal me midagi teeme ja nditeks, kuidas me téopaberi

visuaalselt vormistame (vastaja D).

Teatud vabadus on kindlasti olemas. Nditeks saame ise otsustada, millistest kanalitest me infot

kogume, ning valida toéotegemise aega ja kohta (vastaja C).
Personaliseerimisele omastest tunnustest riadkides ilmnes ka mitmesuguseid vastuolusid:

Vabadust viga ei ole, kuna tegu on tiimitéoga ning iga liili peab panustama ja tditma teatud rolli.

Jah, me saame valida, millal me midagi teeme ja millistest kanalitest me infot kogume (vastaja C).

Meie to6s on voimalik valida kahe variandi vahel. Ehk kas sa tegeled rohkem arvudega,

analiitisimisega ja raportite koostamisega voi sa tegeled mudeldamisega (vastaja E).

Autorina huvitas mind vastuste kohta tdpsustusi kiisides muu hulgas jdrgmine: kui ettevottes
puuduksid paindlikud t66tingimused, kas see mdjutaks kuidagi nende toosuhet? Enamasti vastati
jaatavalt, pohjendades, et ilma paindlikkuseta ei ole tdnapdeval enam vdimalik to6tada ning
paindlike voimaluste puudumisel nad ilmselt kaaluksid to6koha vahetust. See on ka selge mérk

sellest, et tootaja loodab, et todandja pingutab ja arvestab tema ootustega ka tulevikus.

Positiivse poole pealt toodi esile voimalust siduda todiilesandeid oma huvide ja tugevustega (N =
10). Toovélistes projektides osalemist pidasid intervjueeritavad lisavaértuseks, kuna see soodustab

koostoovoimekust ja arendab suhtlemisoskust.

Mulle meeldib viga, et mul on olnud voimalus osaleda ka teistes nn toovilistes projektides nagu

karjddrimessidel osalemine ja meeskonnaiirituste korraldamine. See on alati viga virskendav
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kogemus olnud ja sooviksin ka edaspid: olla kaasatud sellistes ettevotmistes, kuna see annab mulle

voimaluse suhelda erinevate kolleegidega ning neid paremini tundma oppida (vastaja D).

Tore on see, et saame valida, millistes projektides osa votame. Nditeks, kui kedagi konetab rohkem
tervishoiu- voi tootmisvaldkond, siis saame sektorit valida. Leian, et sellise voimaluse loomine aitab
kaasa minu isiklikule arengule ning annab mul voimaluse oma tugevusi rakendada, luues sellega

ettevottele suuremat vddrtust (vastaja H).

Kui palusin intervjueeritavatel kirjeldada, millisena nad sooviksid oma t66d néha ja mida nad
muudaksid, jai enim kdlama ,,tasakaalustatud t66“ (N = 5), aga ka ,,td0alane areng soovitud tuleviku

kujundamiseks* (N = 5). Toon niiteks jargmised véljavotted intervjuudest:
Soovin, et oleks tasakaal t66 ja eraelu vahel. Hetkel on to6koormus viga suur (vastaja H).

Mulle meeldiks, kui saaksin teha rohkem seda, mis mind tooalaselt edasi arendaks. Vajan rohkem

uusi véljakutseid (vastaja l).

Mina ei muudaks midagi. Mulle sobib hetkel mulle mddratud téoiilesanded ja samuti on olemas

teatud paindlikkus (vastaja E).

Mitme intervjueeritava hinnangud viitavad sellele, et tootajatel tuleb aeg-ajalt ette vdsimust, kuna
tookoormus on teatud perioodidel védga suur ja mojutab t66voimet. Té0koormust voib seostada ka
vanuse, oskuste ja kogemustega ning muude teguritega, mis t60s visitavad vOi energiat annavad.
Sellistest olukordadest viljatulek eeldab tootajatelt head enesejuhtimisoskust, kuid voib siiski

pohjustada lisapinget just enim noorematele tootajatele, kellel puuduvad kogemused ja teadmised.

4.1.2. Tootajate aktiivsus tooiilesannete kaasaridkimisel ja isikliku arengu perspektiiv

Jargmisena toon lilevaate, millised osi oma td0st soovivad intervjueeritavad rohkem teha ja
milliseid vihem, millisena nad ndevad oma t66d tulevikus ja milliseid oskusi tuleb selleks nende
hinnangul edasi arendada.

Vastaja A hinnang iseloomustab hésti seda, kui olulised on t66s paindlikkus ja proaktiivsus. Kui
ettevottes on loodud vdimalused uusi oskusi Oppida, ennast arendada, piisib ka tootaja

motivatsioon suurem ja tekib hea pinnas erinevate iilesannetega toimetulemiseks.
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Ma ei ole kindel, et tahaksin teha ainult iilesandeid, mis mulle meeldivad, kuna vastasel korral ei
teki arengut. Mulle meeldib ennast natuke kiusata ja teha iilesandeid, mis sunnivad mind
mugavustsoonist vilja astuma ja rohkem pingutama. Mulle sobib see, et ma saan soovi avaldada

teatud tooiilesannete valikul (vastaja A).

Soovi rohkem suhelda toi esile enamik vastajatest (N = 12). Kdige enam sooviti teha tegevusi, mis
eeldavad suhtlemist ja keerukate probleemide lahendamist. Vdahendada sooviti biirokraatiat, mis
kaasneb dokumentide vormistamisega, kuna see on aegandudev ja tiksluine.

Kiisimuse puhul, milliseid oskusi soovitakse edasi arendada ja millisena ndhakse tulevikutdod,
jaadi vastustes pigem tagasihoidlikuks. Selle pdhjusena voib esile tuua vastajate noore vanuse ja
ka vidhese tookogemuse, mistdttu noortel ei pruugi veel olla kindlat tulevikuvisiooni, mida alles
otsitakse.

Spetsiifilistest oskustest sooviti edasi arendada arvutiprogrammide oskust ja suhtlusoskust (N =
7), kuna t66 eeldab véga palju klientidega suhtlemist.

Samuti jdid vastustest kdlama miiligitodoskused ja raamatupidamisalased teadmised (N = 6), et

osata hoida hiid kliendisuhteid ja suurendada enesekindlust klientidega lébirdékimisel.

See, et t00, mis pakub tdotajatele voimalusi end liles tootada ja oma ambitsioone tdita, on noorema
generatsiooni jaoks oluline, selgus ka uuringu tulemustest.

Kui enamik vastajatest jdi oma arvamuses pigem iildsdonaliseks, siis kahel vastajal (N = 2) oli selge
arusaam tulevikutddst ja mida selleni joudmiseks endas arendama peab:

Ma sooviksin tulevikus vastutada ainult iihe ettevotte finantsprotsesside eest. Hetkel tuleb mul
vastutada mitme kliendi eest ja see on koormav. Kindlasti on mul sinna joudmiseks vaja sektori
spetsiifilisi teadmisi ja finantsalaseid teadmisi (vastaja H). Aga kuna me saame soovi avaldada,
millise valdkonna projektis me osaleme, siis usun, et minu tdnane t66 voimaldab ja aitab kaasa
piistitatud eesmdrgi saavutamisele.

Viie aasta pdrast olen ma 28-aastane ja ma soovin téotada start-uUp-ettevottes finantsjuhina. Mind
huvitab védga finantsmudelite ja ettevitete hinnastamise protsess. Oskustest vajaks kindlasti edasi
arendamist kliendisuhtlus, raamatupidamisalased teadmised, miitigioskused ning teadmised

erinevatest finantseerimisallikatest, mida téoprotsessis kasutada, valida (vastaja E).
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4.1.3. Saavutustunne ning tegevusvabadus eesmiirgi seadmisel

Jargmiste vastustega hindasid intervjueeritavad, mis annab neile oma t66s suurima saavutustunde,

kes sellest kasu saavad ning kas neil on tegevusvabadust ja otsustusdigust eesmargi seadmisel.

Koik vastajad (N = 15) tdid esile, et suurima saavutustunde annab neile oma t66s tunnustamine ja

positiivne tagasiside nii oma juhilt ja meeskonnakaaslastelt kui ka klientidelt.

Mulle meeldib, kui olen saanud iseseisvalt raske itilesandega hakkama ja sellele jdrgneb juhi poolt
tunnustus. See annab tunde, et tahan veel rohkem panustada (vastaja E).

Autorina soovisin lisakiisimusega tidpsustada, kas tootajad tunnevad praegusel ajal, et neid
tunnustatakse. Vastustes oli teatud kohklusi, mis koneleb sellest, et tootajad ootavad tagasisidet
mirksa sagedamini. Siinkohal on vdtmeosa kindlasti juhtidel, kes saavad oma tootajaid digel ajal
margata, hoida iga pdev kontakti ja tunda ka inimlikku huvi oma todtajate vastu.

Lisaks toodi takistava pohjusena esile ettevotte spetsiifilist ja tavaparatut juhi-alluva struktuuri,

mis jdtab ebaselgeks nii juhi funktsiooni kui ka kohustused.

Kiisimuse puhul, mis tekitab intervjueeritavates suurima saavutustunde, toodi esile kolm
pdhitegurit: panustamine Eesti ihiskonda, meeskonnaliikmed ja kliendid. Vastajate hulgas leidus
neid, kes tdid esile konkreetsed pdhjused, miks nende t66 on tdhenduslik, ning leidus ka neid, kes
tundsid rahulolu ja heameelt, kui said kedagi oma teadmistega aidata.

Koige suurima saavutustunde annab mulle teadmine, et panustan Eesti tihiskonda. Et ma saan ldbi
projektide panustada tihiskonna arengusse ja seeldbi parandada kogu maailma. Mulle meeldib
vdga see teekond ja projekti kulg (vastaja A).

Koige parema tunde annab mulle see, kui klient tdidab rahulolukiisimustiku ning nditab sellega,
et jdi lopptulemusega rahule (vastaja G).

Pean oluliseks tagasisidet kolleegidelt, sest nii hea tunne on, kui oled saanud oma teadmistega

kedagi aidata (vastaja H).
Kui uurisin, kas intervjueeritavatel on tegevusvabadust ja otsustusdigust ka eesméargi seadmisel,

vastati, et nad saavad kaasa riadkida ja arvamust avaldada. Kuigi koik téoiilesanded tuleb éra teha,

arvestatakse siiski tootaja eelistustega ja eesmirgid pannakse paika koostdos juhiga.
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4.1.4. Suhted kolleegidega ja klientidega

Sotsiaalsed suhted ning koost66 kolleegide, juhi ja klientidega voivad osutuda iiheks olulisemaks
energiaallikaks t60s. Kuna paljud todtilesanded tuleb sooritada koos meeskonnaga ja iiksteisega
suheldakse véga palju, hindasid intervjueeritavad suhteid kolleegidega viga korgelt (N = 15).
Samuti peeti oluliseks suhteid klientidega (N = 6). Todsuhete loomise ja hoidmise osas olid
vastused sisult sarnased.

Vastajad leidsid, et suhete loomine ja hoidmine toetab t661 toimimist laiemalt (N = 7). Jargmisena
toon nditeks kaks arvamust:

Uhtehoidev meeskond on viiga oluline. Kui ei julge ikka abi kiisida, siis on pahasti. Mulle meeldib,
et meil on avatud kontor, kuna see soosib omavahelist suhtlust (vastaja C).

Alguses mul oli raske meeskonda sulanduda, kuna ei olnud omavanuseid ja keeruline oli
samastuda ning tihist keelt leida. Mitte et mulle ei meeldiks minust vanemad kogenud kolleegid,

vaid oluline on ka omada suhteid omavanustega, kellega saad samastuda (vastaja B).

Lisaks toodi esile, et t66 toimimiseks meeskondade vahel on vaja koost6dd suurendada ja iihiselt

pingutada, sest ettevotte eduks on vaja erinevaid teadmisi ja vaatenurki.

Enim sooviti edasi arendada kliendisuhteid (N = 12), aga avaldati ka soovi rohkem tiimiga koos
aega veeta, et iiksteist paremini tundma oppida (N = 7).

Kindlasti sooviks edasi arendada kliendisuhteid, kuna alati saab suhteid paremaks muuta. Nditeks,
kui on olnud negatiivne kogemus kliendiga, siis peab vaeva ndgema ja piitidma seda suhet
parandada. Samuti sooviksin parandada suhteid ettevéttesiseselt, et saaksin hea tundega minna
Jjuhilt abi kiisima. Loomulikult peab see soov suhet arendada olema molemapoolne ja ka mina

tootajana peaksin selle nimel rohkem pingutama (vastaja ).

4.1.5. Too personaliseerimise vajalikkus ja takistavad tegurid

Jargmisena toon esile intervjueeritavate hinnangud t60 personaliseerimise vajalikkuse kohta
ettevottes, nimetades suurimad puudujddgid ja takistused, samas ka soovitused paremaks

tookorralduseks edaspidi.

Sellega, et to6 personaliseerimine on vajalik ja ettevotted peaksid sellega tegelema, ndustusid kdik

vastajad (N = 15).
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Kui palusin intervjueeritavatel oma arvamust pdhjendada, seostusid arvamused pigem tdotajate
heaoluga ja paindlikkuse vdimaldamisega. Toon vastustest mone niite:

Ilma personaalse lidhenemiseta ei ole enam voimalik. Votame nditeks t66l kdimine. Mulle on viga
oluline, et ma saaksin tulla toole tavapdrasest hiljem, kuna alustan oma pdeva sageli jousaalis.
Loomulikult hoolitsen ma selle eest, et koik oluline oleks tehtud ja ma oleksin telefonitsi
kdttesaadav (vastaja E).

Personaliseerimine on vajalik igas ettevottes. Julgen vdita, et téoandja on tina moelnud viga
palju meie heaolu peale ning tocékeskkonda kujundanud vastavalt meie vajadustele. Positiivse
poole pealt tooksin vilja nditeks tervisepaketid, mis voimaldavad meil ise valida enda vajadustele
ja eelistustele sobivad tegevused. Samuti on meil kontoris reguleeritavad lauad ja toolid, mis
voimaldavad nditeks seljahddade korral asendit muuta. Ka kohvinurgas saame valida erinevate
piimade (nt taimne piim) vahel. Kokkuvétvalt on koik see midagi, mis loob tihenduse inimestel

ettevottega, kuna sinu peale moeldakse ja sinust hoolitakse (vastaja M),

Oli ka vastuseid, mis viitasid, et personaalne 1dhenemine vdimaldab td6tajatel keskenduda isiklike

arengueesmarkide saavutamisele ja aitab luua parema kontakti personaalse suhtluse kaudu (N =7).

Meie osakonnas on vdga tore tava, kus juht viib sind aeg-ajalt lounale. See on hea voimalus
korraks aeg maha votta ning oppida iiksteist paremini tundma. Selline personaalne ldhenemine
soodustab koostodd ja annab voimaluse avatud suhtlusele (vastaja O).

Sooviksin vdilja tuua head voimalused enesearendamiseks. Lisaks ametialastele koolitustele on
meil ligipdds oppeplatvormile, mis voimaldab meil leida vastavalt enda huvidele sobiva koolituse
tile 20 000 erineva koolituste seast. See motiveerib mind rohkem avastama ja uusi teadmisi

omandama ning aitab kaasa isiklike karjdcdri eesmdrkide ellu viimisele (vastaja C).

Intervjueeritavad toid puudustena iildjoontes esile todiilesannete ja oskustega seotud tegureid.
Personaliseerimist takistavatest teguritest toodi esile jargmised: véiksearvulised tiimid, tootajate
puudus ning keerulisus leida sobivate kompetentsidega to6tajaid.

Mitmest vastusest vdis vélja lugeda, et kuna meeskonnad on iisna véiksearvulised, ei ole vdimalik
tootilesandeid iiksteise vahel jagada ja tOOtaja vastutab talle médratud iilesande eest algusest
16puni. Samas leidis vastaja A, et sobivate lilesannete jagamine meeskonnas on kindlasti voimalik,
aga eeldusel, et organisatsiooni struktuuris on fikseeritud alliiksuste ja indiviidide kohustused ja
vastutused, kuna pikad infoahelad muudavad suhtluse keeruliseks ja ajamahukaks. See takistab

omakorda paindlikkust ja kiirust, mis on tulevikus olulised.
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Kuna meil on suhteliselt viikesed tiimid, siis ei ole voimalik iilesandeid kellelegi delegeerida.
Seetottu ei ole meie meeskonnas voimalik iilesandeid jagada ka selle jirgi, mis kellelegi rohkem
meeldib teha (vastaja A).

Teise olulise takistusena toodi esile ettevottes kasutusel ebaefektiivseid slisteeme, mis tekitavad
lisatood ja omavahelisi pingeid. Sobivate kompetentsidega tootajate puudus ja sellest tulenev
lisakoormus oli kahtlemata oluline aspekt, mida intervjueeritavad mitmel korral mainisid.
Lahemalt uurides oli tunda, et see teema tekitab vastajates rahulolematust ja toddandjalt oodatakse
tooprotsesside timberkujundamist, mis tagaks parema otsustuse ja suurema efektiivsuse.
Kasutusel olev siisteem projektide jagamisel ei oigusta end. Juhul kui keegi nn. olulistest liilidest
otsustab lahkuda ettevottest, tekitab see suure segaduse ja lisatoo teistele meeskonnaliikmetele
ning mojutab ka to6 kvaliteeti. Keeruline on leida uusi téotajaid sobivate kompetentsidega ja

kahjuks puudub aeg opetada koike nullist (vastaja H).

Lisaks sai vastustest vilja lugeda seda, et puudub teadmine valikuvdimalustest ettevottes (N = 12),
mistdttu tdotajad ei ole osanud oma t66d eelistuste jargi ka personaalsemaks muuta.

Uhe pdhjusena vdib siin nimetada tddtajate ja juhtide teadmatust sellest, mida personaliseerimise
moiste iiletildiselt tdhendab ja millised on voimalused selle rakendamiseks.

Juhid peaksid rohkem kommunikeerima valikuvoimalusi ja paindlikke téotingimusi ning
Jjulgustama toétajaid neid voimalusi kasutama (vastaja D).

Personaalsus ja sellega arvestamine on kahtlemata viga oluline minu jaoks. Mulle isiklikult
tundub, et toéandja voiks rohkem kommunikeerida erinevaid voimalusi, kus me saame olla
paindlikumad. Nditeks toéaeg. Samuti voiks rohkem esile tuua ja teadvustada valikuvoimalusi, kus
tootajal on voimalus kaasa rddkida. Nditeks, milliste sektorite projektides ta enim osaleda soovib.

Tihti ndeme olukordi, kus téotaja eelistustega ei ole arvestatud (vastaja J).

Kui iihelt poolt puudub tootajatel teadmine valikuvdimalustest, siis teise olulise takistusena toi
vastaja B esile ebasobiva tookeskkonna, mis tema hinnangul ei soosi mitmekesisust. See on mark
sellest, kui oluline on mdista todtajate vajadusi, et muuta tookultuur todtajatele sobivaks ja rohkem
inimkeskseks.

Tookultuur peaks soosima mitmekesisust. Koik ei pea tootama ainult arvuti taga, té6od saab teha
ka teistmoodi, nditeks mugavalt kontori diivanil istudes. Aga see ei tohiks tekitada valesti
moistmist kolleegide poolt ega tekitada ebamugavustunnet téotajale, kes eelistab tootada

teistmoodi (vastaja B).
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Minu soovitus oleks kaaluda, kas igasuguste reeglite mddramine on alati vajalik. Votame nditeks
t06l kdimine. Miks on vajalik sdtestada reegel kontoris kdimise osas, kui meeskonnatoo toimib ka
kaugtéo vormis ja see on enamiku téotajate eelistus. Kahjuks selline ldhenemine ei ldhtu indiviidi
vajadustest (vastaja B).

Valikuvoimaluste teadvustamist ja omavahelise kommunikatsiooni parandamist mainiti ka iihe
voimaliku lahendusena.

Mina tooksin vilja iihe métte, kuidas noori saaks paremini kaasata ja nende panust suurendada.
Nimelt voiks iga osakond kaardistada, millised on need téoloigud, milles neil tina tookdsi napib,
aga abi kuluks dra. See annab voimaluse neile, kes milleski viga tugevad on, oma oskustega abiks
olla ning ise samal ajal seda protsessi nautida. Nditeks turundusoskused, IT-alased teadmised ja
miks mitte ka mone pilli médngimise oskused. See annab voimaluse huvid ja hobid toéle tuua ning
teha vahelduseks midagi, mis silma sdrama paneb (vastaja ).

Positiivse poole pealt ja histi toimivatest lahendustest mainiti enim nii kaugtod voimalust kui ka
seda, et tootajaid kuulatakse ja kdigil on voimalik arvamust avaldada. Samuti kiideti ihisiirituste

korraldamist, mis soosib omavahelist suhtlust ja koostddd.

4.2. Jareldused ja arutelu

Magistritoé eesmérk oli luua iilevaade, kuidas motestatakse t00 personaliseerimist praeguses
Eestis, keskendudes eelkdige teadmustodtajatele (ingl knowledge workers), kuna teadmusmahukas
(ingl knowledge intensive) ettevotlus on majanduse arengu tugisambaid. Kvalitatiivse uuringu
tulemuste pdhjal jirelduste tegemisel tuginesin ka magistritods piistitatud uurimiskiisimustele,

millele leidsin uuringu tulemuste kaudu vastused.

Esimesele uurimiskiisimusele sain vastuse kirjanduse ldbitootamisel. Alloleval joonisel 6 on esile
toodud, kuidas personaliseerimine on erinevate elementidega seotud. Personaliseerimist saab
rakendada eri viisil ja personaliseerimise tugevuseks peetakse seda, et see voimaldab todtajatel
kujundada oma t66d eri suundades, arvestades tootaja isiklikke vajadusi ja motivatsiooni.
Personaliseerimine puudutab t66 koiki aspekte nagu: todiilesandeid, suhteid kolleegidega ja
suhtumist to0sse. Kasutades olemasolevaid komponente todkohas, saab tootaja luua seoseid
toolilesannete voi suhetega ning todtaja vajaduste ja huvide vahel. Sageli need aspektid kattuvad
ja tdiendavad tiksteist ning personaliseerimise kaudu saab neid oma t66s suurendada, vidhendada

voi muul moel muuta.
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Individuaalsed Tédsooritus

vajadused \ /

Too To6
personaliseerimine

tdhenduslikkus

Isiklik areng - i Suhted

Tookeskkond

Joonis 6. T66 personaliseerimist mdjutavad elemendid
Allikas: autori koostatud.

Kui too6tajaid on viahem, on neil vdimalik esitada tédandjale ka suuremaid ndudmisi ja ootusi.
Peamisteks Kriteeriumiteks valiku tegemisel on muutunud téokeskkond (paindlikkus), t66
tahenduslikkus, suhted ja isiklik areng. Oluliseks peetakse organisatsiooni, kes toetab paindlikkust
ja muutuseid. Andes too6tajatele suurema vabaduse ja voimaldades elukestvat Opet, on voimalik
soodustada tootaja isiklikku arengut. Selle tulemusena saavad to6tajad rakendada oma oskusi ka

mujal organisatsiooni sees, mis suurendab omakorda nende seotust ettevottega.

- Mida tdhendab t66 personaliseerimine teadmustodtajatele valdkondades nagu finantsanaliiis,

auditeerimine, juriidiline ndustamine, IT drianaliiiis?

Uuringu tulemustest ldhtudes voib vdita, et intervjueeritavate arusaamad t60 personaliseerimisest
kattuvad R. Bakeri definitsiooniga, mille kohaselt kirjeldatakse personaliseerimist kui millegi
kujundamist kellegi vO6i millegi individuaalsete vajaduste pdhjal (Baker 2020, 4).
Intervjueeritavate hulgas puudub iihtne jagatud arusaam personaliseeritud toosuhetest, kuid enim
tdhendab personaliseerimine intervjueeritavate jaoks paindlike toG6tingimuste vOimaldamist,
toGtajate ootuste moistmist ja tdokogemuse kujundamist vastavalt ootustele. Labiviidud uuring
nditas, et paindlike t6otingimuste edasist voimaldamist peavad oluliseks kdik intervjueeritavad,
sest paindlik tookorraldus voimaldab hoida paremat tasakaalu t66- ja eraelu vahel ning aitab
tootajatel paremini oma tddelu korraldada ja seda eraeluga sobitada. Seetdttu saab jareldada, et
tehnika kiire areng ja digitaliseerimine on toonud kaasa olulisi muutusi tookorralduses, mille
tulemusena peavad téoandjad pingutama jitkuvalt selle nimel, et voimaldada nii olemasolevate
tootajate hoidmiseks kui ka tulevaste talentide ligimeelitamiseks paindlikke t66tingimusi (Work

Trend Index 2021).
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McKinsey (2021) uuringule tuginedes selgub, et tooturul aitavad enim lédbi liitia kognitiivsed,
suhtlemis-, digitaalsed ja enesejuhtimisoskused (Dond et al. 2021). Siinkohal saan tuua paralleele
oma uuringu tulemustega, mille jdrgi ndevad intervjueeritavad vajadust arendada enim just
suhtlemisoskusi, et suurendada enesekindlust, lahendamaks keerukaid probleeme, ja mdista
klientide vajadusi. Samuti mainiti digioskuste arendamise vajadust, et tugevdada teadmisi andmete
analiiiisimiseks. Oppimine, eneseareng ja endale meelepirased valikud tuleviku kujundamiseks on
tulevikut6os votmetegevused.

Arvan, et siinkohal voiksid juhid toetada rohkem toGtajate enesejuhtimisoskusi ning julgustada
neid saavutama veelgi suuremat iseseisvust todalases ja isiklikus arengus. Uuringu tulemusi
analiiisides vOib arvata, et juhid pigem usaldavad todtajate valikuid ning arenguvestlustel

keskendutakse rohkem tegevusplaani tditmisele kui to6taja arengu suunamisele ja toetamisele.

Kuna tootaja on muutumas iiha aktiivsemaks pooleks toodiilesannete kujundamisel, siis on
enesejuhtimisoskuse arendamine ja eneseanaliilis midagi, mida juhid saavad vestluste kaudu
tootajates kasvatada. Minu arvates voiksid juhid veel rohkem mdelda, kuidas luua toimiv,
enesearengut ja Opinguid soosiv tookeskkond, mis voimaldaks tdotajatel voimalikult palju oma
tugevusi rakendada. Personaliseeritud ldhenemisviis on iiks vOimalus, mis arvestab tootaja
Oppimise ja arengueesmarkidega, kuna vdimaldab t66tajal médrata ise eesmirgid, ldhtudes oma

huvidest, ning valida dppimiseks sobiv aeg ja viis.

To66 tdhendust on peetud t66 hindamisel oluliseks teguriks. Labiviidud uuringu tulemusena saab
véita, et kui inimene saab teiste heaolu nimel panustada, siis seda tdhendusrikkam tema t66 on.
To6 personaliseerimine aitab leida tdhendust ja julgustab td6tajaid uurima oma t66 moju (Tims et
al. 2013), voimaldades tootajatel jouda tehtava to6 tuuma ja vadrtuseni ning aru saada, kuidas need
vaartused tihtivad isiklike uskumustega. Intervjueeritavad leidsid, et tunnustus juhilt, klientidelt ja
meeskonnakaaslastelt suurendab t66 tdhenduslikkust ja tekitab neis saavutustunde, mis tekitab

tunde veelgi rohkem panustada.

Samas leidus arvamusi, et tagasisidet viiks saada sagedamini, kuna see aitab kaasa nende todalaste
ja isiklike eesmdrkide saavutamisele. Positiivse poole pealt lisasid tootajad, et juhid siiski
arvestavad nende ettepanekutega ja neid voetakse kuulda. See radgib omakorda personaliseerimise

rakendamise voimaluste kasuks, sest kui tootaja saab ja talle voimaldatakse suunata t66d viisil,
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mis pakub talle rohkem naudingut, on td6tajad efektiivsemad ja tunnevad end rohkem kaasatuna

(Petrou et al. 2012).

Too6taja saab muuta eelkdige ise toosuhete kvaliteeti, ulatust ja koostoimet ning otsida vdimalusi
teistega suhteid arendada ja muuta. Uuringu tulemustest selgub, et intervjueeritavatele on oluline
hoida meeskonnas héid suhteid, kuna see aitab véltida tookohas konflikte ja soovimatuid olukordi

ning innustab ja julgustab to6tajaid otsima voimalusi, kuidas suhtlust teistega arendada voi muuta.

- Kui oluliseks peavad teadmuspdhised tootajad t60 personaliseerimist ja milliseid takistusi
tajutakse selle rakendamisel (ja milliseid vdimalusi ndhakse, et kuidas seda vdiks juba praegu
teha)?

Uhe pohjusena, miks personaalne lihenemine t&dl on oluline, toodi esile vdimalust siduda
tooiilesandeid oma huvide ja tugevustega, sest see soodustab koostoovoimekust ja arendab
suhtlemisoskust. Selle tulemusena, saavad tootajad keskenduda isiklike arengueesmarkide
saavutamisele ning aidata kaasa oluliste kontaktide loomisele ja hoidmisele. Sama kinnitab ka
Bresman jt tehtud uuring, mis niitas, et noorem pdlvkond hindab enim vdimalust rakendada
individuaalseid tugevusi ja huvialasid, kuna vdimalus tugineda individuaalsetele annetele
tunnustab ja voimendab neid (Bresman et al., 2017). Uuringu kaigus selgus, et ettevottes juba
rakendatakse teatud mdiéral tootajate personaalseid eelistusi, mis vdimaldab tegeleda enim

meeldivate todiilesannetega, kuid seda juhul, kui t66 seda voimaldab.

Uhe takistusena personaliseerimise rakendamisel niihti viiksearvulist tiimi. Kui iga tddtaja peab
vastutama talle madratud to6iilesande eest algusest 16puni ise, puudub voimalus jagada tilesandeid
omavahel meeskonnas selle jargi, mida kellelegi rohkem teha meeldib. Selle tulemusena on
keerulisem todtaja soovidega arvestada ja tood eelistuste jargi kujundada.

Teise takistusena toodi esile ettevottes kasutusel ebaefektiivseid slisteeme ja protsesse, mis
tekitavad lisatood ja omavahelisi pingeid. Sellest tulenevad ka teised probleemid: napib sobivate
kompetentsidega todtajaid, kes asendaksid puuduvat t66joudu, et iga tdotaja saaks keskenduda

talle méidratud tooiilesannete tditmisele.
Ullatuslikult ilmnes uuringust, et kuigi todtajad tajuvad vdimalusi td6d personaalsemaks muuta,

lahtudes oma vajadustest ja eelistustest, puudus neil teadmine valikuvdimalustest ettevottes.

Selline tulemus oli pisut ootamatu, kuid andis kinnitust selle kohta, et kui ettevottes on olemas
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valikuvdimalused ja paindlikkus, kuid need on varjatud voi keerulised voi neid ei toetata, ei tunne
tootaja end piisavalt julgustatuna, et teha muudatusi (Baker 2020).

Sellest tulenevalt oleks soovituseks personalitdétajatele iihelt poolt arendada edasi t66d selliselt,
et see toetaks organisatsiooni eesmarkide tditmist. Teisalt tuua rohkem esile valikuvéimalusi, mis

aitab tootajatel luua voimalusi enesearenguks ja pakuks uusi véljakutseid.

Uhe vdimaliku lahendusena mainisid intervjueeritavad valikuvdimaluste teadvustamist ja
kommunikatsiooni parandamist. Kahtluse alla seati vajadus méérata eri reegleid, kuna selline
lahenemine ei 1dhtu indiviidi vajadustest ja voib pdhjustada tootajas tiidimust. See joondub histi
ka Hayes jt tehtud uuringu tulemustega, mis kinnitavad, et pakkudes tootajatele valikuvdimalusi,

saab suurendada to6tajate kaasatust, rahulolu ja efektiivsust (Hayes et al. 2018).
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KOKKUVOTE

Viimastel aastatel on tootajate ootused todandjale palju muutunud, mistottu organisatsioonid peavad
leidma uusi strateegiaid, kuidas saavutada turul konkurentsieelis ja jddda atraktiivseks tooandjaks.
Rakendades personaliseeritud toosuhteid, saame jouda inimeste vajadusteni ja sisemise
motivatsioonini ning seda mojutada. Kui anda todtajatele valikuvdimalus kujundada oma t66d
vastavalt enda tugevustele ja eelistustele, saab rakendada inimressurssi voimalikult palju. Peamise

kasutegurina tuuakse esile tootaja tootulemuslikkust, todrahulolu ja kaasatuse suurenemist.

Magistritod eesmaérk oli luua iilevaade sellest, kuidas motestatakse t66 personaliseerimist praeguses
Eestis, keskendudes eelkdige teadmustoodtajatele (ingl knowledge workers), kuna teadmusmahukas
(ingl knowledge intensive) ettevotlus on majanduse arengu tugisambaid. Selleks viis autor 14bi
kvalitatiivse uuringu, mille andmekogumismeetod oli poolstruktureeritud intervjuu. Valimi
moodustasid konsultatsioonidris todtavad noored spetsialistid. T60s selgitati vilja, kuidas tootajad
motestavad t66 personaliseerimist, milliseid voimalusi ndhakse t66 kujundamisel ning millised on
enim takistavad tegurid t66 personaalsemaks muutmisel.

Uuringus toetusin psithholoog R. Bakeri definitsioonile t66 personaliseerimise kohta. Samuti
vaatlesin arusaame t66 kujundamisest, tuginedes enim Ameerika juhtimisteoreetiku F. W Taylori,

organisatsioonipsithholoog A. Wrzesniewski ja professor D. L. Rousseau uurimustele.

Magistritdd uuringu tulemustest selgus, et tootajate arvamused kattuvad R. Bakeri definitsiooniga,
mille kohaselt kirjeldatakse personaliseerimist kui millegi kujundamist kellegi voi millegi
individuaalsete vajaduste pohjal. Personaliseerimist seostati enim paindlikkusega ja tootajate
ootustega arvestamisega tookeskkonna kujundamisel. On niha, et personaliseeritud toosuhted on

ettevottes olulised, sest voimaldavad todtajatel saavutada parema tasakaalu t66- ja eraelu vahel.

Uuringu tulemustest selgub, et uuringus osalejad soovivad ndha voimalusi end iiles tootada ja
katsetada erinevaid toomeetodeid. Noored soovivad tunda, et t66 pakub neile voimalusi dppida ja
areneda. Seetdttu tuleb ettevdtetel veelgi rohkem tootaja isiklikule arengule keskenduda. Samuti
vajavad noored dppimise kéigus sagedast tagasisidet, et nad saaksid kiiremini muutuda ja areneda.
Juhtidel on siin oluline iilesanne, kuidas luua organisatsioonikultuur, mis soodustab dppimist ja

enesetdiendamist, et tootajate tugevusi saaks voimalikult palju rakendada.



Lisaks selgub uuringu tulemustest, et intervjueeritavatele on oluline hoida hiid suhteid meeskonnas
ja klientidega. Intervjueeritavad avaldasid soovi anda oma panus koostdOsuhete loomisse, et
parandada suhete kvaliteeti ja pohjalikkust. Kui luua usaldusvéérne ja teineteisemdistmist soodustav

ohustik, saab viltida konflikte ja suurendada koostoovoimekust.

Uuringu tulemusel saab viita, et kui inimene saab teiste heaolu nimel panustada, siis seda
tahendusrikkam on tema t66. Tulemustest selgus, et mdistes oma tédiilesannete tdhendust ja motet,
saab enda arusaamu timber kujundada. Selle tulemusena saame muuta t66 meeldivamaks, nii et see

pakub uudsust ja rahulolu.

Uuringu tulemuste pdhjal tulid samas esile ka tegevused, mis takistavad personaalsemate todsuhete
arendamist vOi millele pole veel piisavalt tdhelepanu pooratud. Suurimaks probleemiks olid
véiksearvulised tiimid ja maatriksstruktuur, kus pikad infoahelad muudavad suhtluse keeruliseks ja
ajamahukaks, tuues kaasa eriarvamusi ja mitte ootustele vastavat tegutsemist. Enamik vastajaid t3i
esile, et ettevottes kasutusel olevad siisteemid vajaksid uuendusi, kuna need ei toeta td6eesmarkide

saavutamist, mis omakorda takistab paindlikkust ja kiirust, mis on tulevikus olulised.

Tulemustest sai kinnitust fakt, et paindlikkuse voimaldamist ja personaalsete todsuhte jatkamist
soovivad koik uuringus osalejad. Kuigi ettevottes juba rakendatakse teatud maédral personaalset
lahenemist, mainiti siiski puudusena teadmatust valikuvdimalustest. Seega tuleks parandada
omavahelist kommunikatsiooni ja tuua esile valikuvoimalusi, kus tootajal on voimalus kaasa

raakida.

Uuringu eesmirk sai tdidetud — vastused leiti kdikidele uurimiskiisimustele ning intervjuud
voimaldasid saada t60 personaliseerimise olemusest laiema ja detailsema iilevaate. Magistrit6o
voimalikuks puuduseks saab pidada viikse mahuga valimit, mis ei lase teha Ioplikke jéreldusi.
Samas, kuna valimisse kuulusid nelja osakonna téotajad, on saadud andmed mitmekesised ja

annavad vOimaluse teha iildistusi ettevottepdhiselt.

Uuringu tulemused on heaks aluseks igale ettevottele, uurimaks, mil mdiéral tootajad t60

personaliseerimist rakendavad ja millised takistused voivad t66 personaliseerimise vOimaluste
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kasutamisel ette tulla. Peale selle on vdimalik uurida ka personaliseerimise seoseid karjééri,

Oppimise ja rahuloluga.

Leian, et saadud tulemused aitavad ettevatte juhtkonnal teha muudatusi todkeskkonnas ja toosuhetes
ning tuua esile pdhilised probleemid, millega peaks jitkusuutlikumalt tegelema. Kuigi t66
empiiriline osa toetub iihele ettevottele, saab tulemusi vihemalt tildistatud kujul kasutada ka teistes

organisatsioonides, sest t66 personaliseerimine on iiks olulisi inimeste juhtimise trende.
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SUMMARY

THE POSSIBILITY OF IMPLEMENTING THE PERSONALISATION AT WORK
AMONG KNOWLEDGE WORKERS

Kaidi Veiert

In recent years, the expectations of employees to employers have changed a lot, and this is why
organisations must find new strategies for keeping competitive edge in the market and being an
attractive employer. By implementing personalisation at work, it is possible to reach people’s
thoughts and internal motivation by influencing these factors. If an employee has a possibility to
craft his/her job according to their strengths and preferences, it is possible to implement human
resource as much as possible. The main advantages of job crafting are the improved performance,

satisfaction with work and increased inclusion.

The purpose of the current master’s thesis is to give an overview of how job crafting is understood
in Estonia today, focusing mainly on knowledge workers, as knowledge intensive entrepreneurship
is one of the pillars of economic growth. For this, the author has conducted a qualitative survey
with semi-structured interview as a research method. The selection was formed by young
specialists working in consultation business. The research brought out how the employees see the
personalisation of work, what are the possibilities they see in job crafting and what are the

obstacles for the personalisation at work.

While doing the research, | leaned on R. Baker’s definition of work personalisation. I also looked
at understandings on job crafting, mainly relying on the studies conducted by the American
management theoretician F. W Taylor, organisation psychologist A. Wrzesniewski and professor
D. L. Rousseau. The selection of the research included young specialists working in consultation

industry.

The results showed that the employees’ opinions coincided with R. Baker’s definition, according
to which personalisation is crafting something based on the personal needs of someone or

something. Personalisation was mainly associated with flexibility and taking account the
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employees’ expectations in crafting the work environment. Personalised work relations are

considered important, as they enable employees to achieve better work-life balance.

The results of the survey show that the participants wish to see the possibilities of improving their
position and trying different work method. Young employees wish to feel that work enables them
to study new things and grow. This is why employers must focus more on the personal growth of
their employees. Young people also need frequent feedback during learning, so they could grow
and implement changes fast. Managers have an important task here of creating organisational
culture that enhances learning and personal growth so that the strengths of employees could be
implemented as much as possible.

In addition, the results of the survey show that the interviewees consider it important to have good
relations within the team and with clients. The interviewees wanted to contribute to creating a job
relation, to improve the quality and thoroughness of the relations. If a trustworthy and

understanding environment is created, it helps to avoid conflicts and increase cooperation.

Based on the study conducted, it can be claimed that when a person can contribute for the well-
being of others, the more meaningful their work is. The results show that when understanding the
meaning and purpose of their work tasks, attitudes can be reshaped. As a result, we can make the

work more pleasant, so that it offers novelty and satisfaction.

The study also brought out activities that hinder the development of more personal work relations
and activities that need more attention. The biggest problems were small teams and matrix
structure, where long information chains make communication difficult and time-consuming,
bringing about differences of opinion and conduct that does not match the expectations. Most of
the respondents brought out that the systems used in the company should be renewed, as they do
not support the achievement of work goals, which in turn hinders flexibility and speed that are
important aspects for the future.

The results of the study proved that all the participants wished their workplaces to be flexible and
enable personal work relations. Although the company already implements personal approach to
some extent, the respondents mentioned a disadvantage of not being aware of different choices at
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the workplace. Therefore, improvement is needed in communication and bringing out choices that

enable an employee to be an active participant.

The goal of the survey was fulfilled —all research questions were answered, and interviews enabled
to get a broad and detailed overview of the essence of job crafting. However, the selection of the
current thesis was not large enough for making ultimate conclusions. At the same time, the
selection involved employees from four different departments, which guarantees that the collected

data is diverse, making it possible to draw conclusions within the company.

The results of the survey form a good basis for every company for researching to what extent job
crafting is implemented by employers and what are the obstacles that may be encountered in using
the possibilities of personalisation at work. In addition, it is possible to further research the
connections of job crafting to career, learning and job satisfaction.
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LISAD

Lisa 1. Poolstruktureeritud intervjuu kiisimused

Kodigepealt soovin Sind tdnada, et olid ndus uurimuses osalema ning minuga uurimuse teemadel

vestlema.

Intervjuu kestab maksimaalselt 45 minutit ning vastustest tulenev informatsioon on sisendiks
uuringule. Lisaks soovin dra mirkida, et ei ole digeid ja valesid vastuseid — loeb kdige rohkem

sinu enda arvamus.

Uurimisteema

Kiisimused

Sissejuhatus

Uuringu eesmdrgi tutvustus, néusoleku kiisimine intervjuu
lindistamiseks ning konfidentsiaalsuse selgitamine.

1. Kui kaua organisatsioonis tootanud olete?

2. Milline roll on sinul ettevottes ning millised on sinu
iilesanded?

To06 personaliseerimise
tahendus
ja voimalikkus

Jdrgmisena kiisiti kiisimusi personaliseerimine kohta.
Eelnevalt selgitas autor, kuidas defineeritakse
personaliseerimist R. Bakeri poolt:
Personaliseerimine on millegi kujundamine vastavalt
kellegi voi millegi individuaalsetele vajadustele
(Baker, 2020, 4).

3. Rédkides t60 personaliseerimisest, kuidas sina seda
enda jaoks ette kujutad v4i mis sulle selles on tdhtis?
4. Millisena sa oma t66d sooviksid ndha? Mida
sooviksid muuta?

5. Millistes tooloikudes/t6o osades on voimalik t66d
kujundada?

6. Millistes to616ikudes voi- lilesannetes on tegeldud
t00 kujundamisega endale sobivaks?

7. Millistes tooiilesannetes voi valdkondades juht
annab enim vabadust t66 kujundamiseks ja millistes
vihem. Kas see on digustatud vai kui rahul sellega
ollakse?

Tootajate aktiivsus
tooiilesannete
kaasarddkimisel ja isikliku
arengu perspektiiv

8. Kui elaksite ideaalses maailmas, siis milliseid osi oma t60st
sooviksite rohkem teha? Ning milliseid osi vdhem? Miks?
9. Millist oskust voi teadmist sooviksite edasi arendada? Miks?
10. Milline oleks teie unistuste t66 viie aasta pirast, kas siis
praeguses vOi mones teises organisatsioonis? Milliseid oskusi
ja teadmisi peaksite selle saavutamiseks arendama?
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Saavutustunne ning
tegevusvabadus
eesmargi seadmisel

11. Mis teie t60s annab teile suurima saavutustunde? Palun
pohjendage miks see nii on?

12. Kes teie arvates teie tegevusest koige rohkem kasu saavad
(organisatsioonisiseselt ja/voi -viliselt)?

13. Kuidas on tagatud eesmargi seadmisel teie tegevusvabadus
ja/voi otsustusodigus?

Suhted

kolleegidega/klientidega:

14. Millised suhted t66 juures aitavad teil oma t66d paremini
teha? (tiimisuhted, suhted klientidega)
15. Milliseid suhteid sooviksite edasi arendada? Miks?

To60 personaliseerimise
vajalikkus ja
takistavad tegurid

16. Kuidas hindad t66 personaliseerimist ettevottes? Kas on
pigem vaja tegeleda sellega aktiivsemalt voi on koik juba
piisavalt hésti ning antud teema ei ole ettevottes oluline?

17. Mida pead koige suuremateks puudujadkideks voi
probleemideks ettevottes, mis takistab t60d personaalsemaks
muuta?

18. Milliseid lahendusi pakud omaltpoolt nendele
puudujédkidele ja probleemidele?

19. Millised lahendused on praegu hésti tootavad?

Lopetamine

Teavitamine intervjuu ja lindistamise loppemisest
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Lisa 2. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16puto6 reprodutseerimiseks ja 16putoo iildsusele kiittesaadavaks tegemiseks

Mina Kaidi Veiert

1. annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
To6 personaliseerituse rakendamine ja voimalikkus teadmuspdhiste tootajate seas

mille juhendajad on Mailis Neppo ja Velli Parts,

1.1 reprodutseerimiseks 10putoo séilitamise ja elektroonse avaldamise eesméirgil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja 1dppemisenti;

1.2 tildsusele kittesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi
raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja 1oppemiseni.

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

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

Lihtlitsents ei kehti juurdepddsupiirangu kehtivuse ajal, vilja arvatud iilikooli oigus loputood
reprodutseerida iiksnes sdilitamise eesmdrgil.
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