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SISSEJUHATUS

Iga ettevotte peaks podrama tdhelepanu oma tddtajatele, kuna ettevotte edukus sdltub
suurel méiral ka tema personalist. Oluline on, et tootajal oleksid seoses oma toéoga
positiivsed emotsioonid. Ettevotte juhtimine on joudnud ténaseks juba nii kaugele, et
koige tdhtsamaks ei peeta ettevottes enam materiaalseid ressursse vaid inimest, kes
suudab luua ning anda ettevottele vaartust. Olgu tegemist suure ettevottega voi véikese
ettevottega, avalikus voi erasektoris, aga sisuliselt on nende kdigi edukuse allikaks
nende todtajad. Seetdttu on tddtajate rahulolu ja motivatsioon oluline teema, sest likski

organisatsioon ei saa edu saavutada ilma tootajateta. (Juhkam 2014: 3)

Mida motiveeritum on t6dline, seda enam panustab ta toosse (Mayo 2004: 170).
Rahulolevad ja oma tuleviku suhtes kindlad t66tajad on iga ettevdtte jaoks olulised ning
nende tdhtsust ei tohi alahinnata. Oma t66ga rahulolevate ja motiveeritud toGtajate
tihistegevusest tulev siinergia on suurem. Histitoimiva pilsipersonali olemasolu on
oluline, kuna uute tootajate védrbamine ja {imberdppe korraldamine ning ajutiste
tootajate teenuste kasutamine nduavad ettevottelt suuri kulutusi ja mojutavad seeldbi

ettevotte toimimist ka rahalise ressurssi tasandil. (Filippov 2012: 7-8)

Tootajate todga rahulolu viljaselgitamiseks on seega oluline regulaarselt 1dbi viia
téorahulolu ja motivatsiooni uuringuid. Lihtuvalt uuringu tulemustest saab ettevotte
juhtkond sisse viia voimalikke muudatusi to6tajate motivatsiooni suurendamiseks, mis
omakorda tostab tddga rahulolu ning vdhendab vdimalust tddtaja lahkumiseks

ettevottest.

Louna-Eesti Hooldekeskus AS on sotsiaalhoolekandeasutus, kus lisaks 60pédevaringsele
tildhooldusteenusele (sh dementsed vanurid) pakutakse ka erihooldusteenust psiitihiliste

erivajadustega inimestele. Viimane personali rahulolu alane uuring piiiiti ettevottes labi



viia moned aastad tagasi, kuid see ebadnnestus, mistottu on ettevotte jaoks oluline

kavandatud uuringu ldbiviimine.

Antud 10put66 eesmargiks on Lduna-Eesti Hooldekeskus AS tdotajate toorahulolu ja
motivatsioonitegurite véljaselgitamine ning tuginedes uurimistulemustele juhtkonnale

ettepanekute tegemine tootajate todrahulolu ja motivatsiooni tostmiseks.

T606 eesmérgi tditmiseks piistitab autor jirgnevad uurimisiilesanded:

e Seclgitada toorahulolu ja motivatsiooniga seotud erinevaid moisteid ja Seost
pohipersonali kujunemisel;

e Anda iilevaade erinevaid toorahulolu ja motivatsiooni késitlevatest teooriatest;

e Tuua vilja toorahulolu ja motivatsiooni spetsiifika tulenevalt sotsiaalhoolekande
valdkonnast;

e Anda iilevaade Louna-Eesti Hooldekeksus AS-st;

e Viia ldbi uuring Louna-Eesti Hooldekeskus AS todtajate toorahulolu ja
motivatsiooni viljaselgitamiseks;

e Analiiiisida uuringu tulemusi ning nende pdhjal teha ettepanekuid juhtkonnale

organisatsioonis rahulolematust pdhjustavate tegurite korvaldamiseks.

Loputod koosneb kahest pdhiosast. Esimeses osas annab autor esmalt iilevaate
toorahulolu ja motivatsiooniga seotud mdisteid ja pdhiolemust ning seost piisipersonali
kujunemisel. Seejdrel kirjeldab autor erinevaid asjakohaseid teooriaid, mis on aluseks
to0 teises osas ldbiviidava uuringu kiisimustiku koostamisel. Esimene osa 1opeb
toorahulolu  mojutavate erinevate aspektide kirjeldusega ning mojutegurite

viljatoomisega tulenevalt sotsiaalhoolekande valdkonna eripérast.

Too teine osa késitleb Louna-Eesti Hooldekeskus AS todtajate todrahulolu ja
motivatsiooni viljaselgitamiseks ldbiviidud uuringut. Esmalt annab autor iilevaate
konealusest organisatsioonist ning seal toimivast personalijuhtimise pohimotetest (sh
dokumendianaliitis). Peatiiki pohirdhk on ettevotte tdotajate  todrahulolu ja
motivatsiooni véljaselgitamisel ja tulemuste pohjal ettepanekute tegemisel juhtkonnale

téoalase motivatsiooni tdstmiseks ning toorahulolu suurendamiseks.



1. MOTIVATSIOONI JA TOORAHULOLU
TEOREETILISED KASITLUSED NING SPETSIIFIKA
SOTSIAALHOOLEKANDE ORGANISATSIOONIDES

1.1 Toorahulolu ja motivatsiooni poéhiolemus ning seos

pusipersonali kujunemisega

Tootajad panustavad ettevottesse oma inimkapitali laenamise ndol. See, kui palju
inimesed tegelikult panustavad, sOltub nende motiveeritusest ning piithendumusest.
Mida motiveeritum on todtaja, seda enam panustab ta toosse. Olulised on ka tootaja
isiklikud véartused ja teotahe, kuid kdige enam mdjutab motivatsiooni todkeskkond.
Tookeskkonna alla liigitatakse ettevotte vadrtused, protsessid, slisteemid ja keskkonna

kliima, mille loovad iilemused ning juhid. (Mayo 2004: 170)

Toorahulolu maistet on mitmed autorid kirjeldanud erinevalt-selle definitsioonis ei ole
tiksmeelt leitud (Evans 1998: 5). Locke (1976) on toorahulolu defineerinud Kkui
meeldivat voi positiivset emotsionaalset seisundit, mis tuleneb t66 voi to6o tegemise
kogemuste tunnustamisest (Roos 2005: 38). Positiivsed ja soosivad hoiakud t60 suhtes
viitavad t60ga rahulolule, negatiivsed ja ebasoosivad hoiakud viitavad téoga
rahulolematusele. To6ga rahulolu taset mojutavad sisemised ja valimised motiveerivad
faktorid, jarelevalve kvaliteet, sotsiaalsed suhted to6grupiga ning tédga toimetulemise

madr (edu versus ldbikukkumine) (Armstrong 2006: 264).

Arnold ja Feldman (1998: 86) defineerivad todga rahulolu kui iildpositiivsete mdjude
kogumit, mida indiviid oma t66le omistab. Nad lisavad, et inimese tddga rahulolu
pohjuseks on eelkdige t66 meeldivus. Kéditumuslikud vastused on definitsioonist vilja

jaetud, sest neid peetakse tihti tooga rahulolu tagajargedeks (Brief 1998: 10 ja 86).
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Mitmete autorite arvates mdistetakse todga rahulolu all ennekdike inimese positiivset
suhtumist oma to0sse. Inimese emotsionaalset seisundit ei ole autori arvates siinjuures

otstarbekas vaadelda, kuna see voib olla suhteliselt ebastabiilne ja muutuv.

Tootajate tooga rahulolu on tihedalt seotud motivatsiooniga. Loputdd autor jareldab
erinevate autorite pohjal, et suurendades todalast motivatsiooni suureneb toenioliselt ka
rahulolu oma t66ga. Motivatsioon, kui termin, tuleneb ladinakeelsest sdnast ,, movere “,
mis tdlkes tdhendab ,liikkuma*“ (Baron et al 2002). Motivatsiooni, kui mitmetahulise
kontseptsiooni kohta, on aastakiimnete jooksul toodud vélja védga palju erinevaid

definitsioone, mistottu on oluline 1dhtuda selle kasutamise kontekstist. (Roos 2005: 17)

Landsberg (2003: 12). mérgib, et motivatsioon tdhendab oskust suurendada enda voi
kellegi teise energiat, et saavutada midagi positiivset. Brenner (2007: 16) Kirjeldab
motivatsiooni, kui teise inimese inspireerimist ja julgustamist, et ta teeks head t66d ja
tahaks anda endast parimat. Chen ja Gogus (2008: 291) toovad vilja, et; motivatsiooni
aspekte saab kirjeldada kahe omavahel pdimunud protsessiga: eesmirgi seadmine ja
selle poole piitidlemine. Lahey (1992: 292) iseloomustab motivatsiooni, kui iha
saavutamaks eesmdrki koos ootusega saada sellest ka isiklikku kasu voi autasu.

Motivatsioon on lihtsalt 6eldes teotahe (Brooks 2008: 64).

Motivatsiooni voib liigitada sisemiseks ja viliseks motivatsiooniks. Sisemise
motivatsiooniga tootajal on soov Oppida, areneda ja otsida uusi viljakutseid. Sisemise
motivatsiooni korral t66 sisu pakub rodmu ja rahuldust. Organisatsioonis saab sisemist
motivatsiooni tdsta tagasiside andmisega, samuti tooiilesannete mitmekesisemaks
muutmise ja loovuse arendamisega. (Byman 2002: 28) Vilise motivatsiooni puhul on
olulised tootasu, tunnustamine, edutamine, karistuse viltimine. Materiaalsetele hiivedele
lisaks veel tdhtajad, juhendid, sundimine, dhvardamine. (Ryan et al 2000: 70)
Vartiainen et al (2002) maérgivad, et vilise motivatsiooni puhul on oluline vaid
10pptulemus ja tegevus iseenesest ei pea tekitama huvi voi rddomu. Tegevust mojutavad
nende arvates vélised tasud, kuid ei tekita entusiasmi ja stigav huvi t66 suhtes. Tegevus
on juhitud véljaspoolt ja todtaja todtamise soov on nork. (Vartiainen et al 2002:
196—197)



Toorahulolu teema pole oluline ainult td6taja seisukohast, vaid sellel on oluline mdju
organisatsiooni seisukohast, sest see mojutab tootajate puudumist, t66j0u voolavust,
nende sotsiaalset kditumist ning see koik avaldub kaastddtajate ja klientide aitamises ja
koostoovalmiduses. (Schroder 2008: 226). Kui organisatsioon on investeerinud tootajate
varbamisse, arendamisse ja viljadppesse, siis need investeeringud ldhevad raisku, kui
tootajad lahkuvad ja personalivoolavus on suur. Té6rahulolu on oluline tegur, mille abil
saab ennustada personalivoolavust, sest t66lt lahkumine on koige selgem vastus t66ga
rahulolematusele. (De Moura et al 2009: 540-541). Selleks, et tootajaid oma
organisatsioonis hoida, on vaja neid hoida piisavalt rahulolevana, et nad usuksid, et
organisatsioon rahuldab nende vajadusi paremini kui moni teine organisatsioon mujal.

(Wingfield, Berry 2001: 3).

Ettevdtet iseloomustab see, et selle tootajad 1dhtuvad oma igapievases tegevuses iihisest
eesmirgist. Seega voib viita, et mida enam on organisatsioonis tegevad inimesed oma
ametiga rahulolevad ja t00 tegemise suhtes motiveeritud, seda enam nad ettevottesse
panustavad ja seda suurem on iihistegevusest tulenev siinergia. Rahulolevad to6tajad on
ka produktiivsemad, loomingulisemad ja oma t66andjale rohkem pithendunud (Syptak
et al 1991: 1). Seepédrast peaksid kdik ettevotted investeerima personali toorahulolu ja
motiveerituse taseme suurendamisse. See omakorda vdimaldaks tdita ka organisatsiooni
iiht peamist eesmarki, milleks on kvalifitseeritud ning siinergiat loova piisipersonali
kujundamine. Héstitoimiva piisipersonali olemasolu on oluline, kuna uute todtajate
viarbamine ja limberdppe korraldamine ning ajutiste tOOtajate teenuste kasutamine
nouavad ettevottelt suuri kulutusi ja mdjutavad seeldbi ettevotte toimimist ka rahalise

ressurssi tasandil. (Filippov 2012: 7-8)

Kiisimus, mis motiveerib tootajaid on nii praktikute kui ka teoreetikute jaoks
péevakorras olnud alates 20. sajandi algusest (Haslam et al 2000). Motivatsiooniallikate
moistmine voOimaldab paremini suunata tdotajate kditumist ning seeldbi ka
organisatsiooni eesméirkide realiseerimist. Samas rOhutatakse, et koiki todtajaid pole
vaja iihtlaselt motiveerida, vaid kujundada kontekst, kus todtajad oleksid valdavalt

motiveeritud (Holbeche 2005).



PARE personalijuhtimise kidsiraamatus (2007: 343) on kokkuvdtvalt oeldud, et
saavutamaks tootajate korget rahulolutaset ja motiveeritust, tuleb ettevottes ldbi viia
uuring ning selgitada vélja todtajate vajadused, rahulolutase ja motiveeritus. Té6rahuolu
uuringud on uuringuid, mille peamiseks eesmirgiks on juhtimisotsuste langetamiseks
vajamineva info saamine ettevotte tootajatelt. Uuringud aitavad juhil aru saada, kuidas
iile saada takistustest, aitavad firmat muuta, aitavad ndha, kuidas oleks kdige
efektiivsem 1dbi viia ettevottesiseseid muutusi ning kuidas t06tajate arusaamise kohaselt

voiks juhtimine vilja ndha (Dessler 2008: 317).

Korrektselt planeeritud ja ldbiviidud motivatsiooni- ja rahulolu-uuringud toovad
ettevottele jargmiseid kasusid (Davis, Newstrom 1989: 116—-117):
¢ info tootajate rahulolust vai rahulolematusest;
e kommunikatsiooni aktiveerimine seoses uuringu planeerimise, tulemuste
arutamise ja tootajate julgustamisega esitama oma maotteid;
¢ koolitusvajaduste selgitamine;
e tOotajate paranenud hoiakud seoses voimalusega viljendada oma tundeid ning
arusaamu, et juhtkond on huvitatud to6tajate heaolust;
e vdimalike todtajate reaktsioonide ja iileskerkivate probleemidemédiratlemine

seoses ettevottes planeeritud muudatustega.

Pérast uuringute ldbiviimist on voimalik védlja tootada motiveerimissiisteem, mis
rahuldaks nii ettevotte omanikke, juhte kui ka tootajaid, alluvaid ning voimaldaks
tootajate, kui ressursi, senisest efektiivsemat kasutamist. Kui téorahulolu ja
motivatsiooni suurendamiseks vajalikke meetmeid ei rakendata voi need osutuvad
ebapiisavateks, siis tekib olukord, kus to6tajad on sunnitud otsima uusi todkohti, mis
vastavad nende ootustele ning vdimaldavad rahuldada seni rahuldamata jdéinud vajadusi.
Taoline olukord suurendab t66jou voolavust organisatsioonis ja mdjub piisipersonali

kujunemisele negatiivselt. (Filippov 2012: 8)

Siiski on tdpne suhe motivatsiooni ja to6ga rahulolu vahel on ebaselge. T66ga rahulolu
on hoiak, sisemine seisund, mida vdib siduda isiku tajutud saavutustega. Motiveerimine

on protsess, mis voib viia todga rahuloluni (Mullins 1994: 481). Kuna teoreetilised



mudelid viitavad vdimalusele t60 rahulolu motiveerimise kaudu tdsta, kasutatakse

motivatsioonimudeleid sageli t66-rahulolu uurimise alusena. (Jalak 2012: 19)

Iga tootaja poolt individuaalselt tajutavad toorahulolu ja motivatsioon mojutavad
otseselt tema todsooritust. Motivatsiooni puudumisel ei panusta t60 tegija tehtavasse
piisavalt, mistottu langeb t60 kvaliteet kahjustades seelédbi organisatsiooni mainet.
Samas on motiveeritud ja oma t6dga rahulolevate tootajate iihistegevusest tulenev
siinergia suurem, voimaldades seeldbi jouda paremate tulemusteni nii organisatsiooni

kui ka kliendi seisukohast.

Seega peab organisatsiooni juhtkonna tliheks peamiseks eesmirgiks olema muuhulgas
rahuloleva ja motiveeritud piisipersonali kujundamine. Selgitades l4biviidavate
toorahulolu ja motivatsiooniuuringute kaudu vilja ja tostes toorahulolu ja motivatsiooni
tegureid personali seas, loob see suuremad eeldused rahuloleva piisipersonali
kujunemisele. See omakorda vdhendab t66j0u voolavust ettevottes, mis omakorda

vihendab ettevotte poolt tehtavaid kulutusi uue to6taja viljadppeks.

1.2 Toorahulolu- ja motivatsiooni klassikalised ja kaasaegsed

teooriad

Motivatsiooniteooriaid vOib jagada kahte liiki: esiteks sisuteooriad ja teiseks
protsessiteooriad. Esimesed pilitiavad selgitada, mis ajendavad inimest alustama,
sdilitama ja 10petama sihikindlat tegevust. Teised piitiavad defineerida tegureid, mis
selgitavad motiveeritud kéitumist. Kéitumine liikatakse litkvele vajadusest, sellel on
omad eesmadrgid ja suund teatud kindla(te) 10pptulemus(t)e saavutamiseks. Suund on

tunnustuse poole ja eemale karistusest. (Sepp 2012: 20)

Luthans (2005: 240—256) on arvamusel, et on olemas sisuteooriad (vajaduste hierarhia,
2-faktori ja ERG teooriad), protsessiteooriad (ootuste teooria ja Porter’i & Lawler’i
mudel) ja kaasaegsed teooriad (vOrdsusteooria, kontrolli teooria ja agendi teooria).
Samas ldhtub Robbins (2005: 48—61) teooriate jaotamisel kronoloogiast tuues vilja
varased teooriad (vajaduste teooria, X ja Y teooria, 2-faktoriteooria) ja kaasaegsed
teooriad (McClelland’i vajaduste teooria, eesmargiteooria, kinnituse teooria, t60

kujundamise teooria, vordsusteooria ja ootuste teooria). Siiski on méarkimisvédrne, et



standardse klassifikatsiooni jérgi jaotatakse motivatsiooniteooriad siiski sisu- ja
protsessiteooriateks. (Saif et al. 2012: 1385) Tabelis 1 on toodud erinevate autorite

motivatsiooniteooriate klassifikatsioonid.

Tabel 1. Motivatsiooniteooriate erinevad klassifikatsioonid

Autorid Teooriate klassifikatsioon

Luthans (2005) | e Sisuteooriad (vajaduste hierarhia,
kahefaktoriteooria ja ERG teooriad);

e Protsessitecoriad (ootuste teooria ja
Porter’i & Lawler’i mudel);

e [Kaasaegsed teooriad (vOrdsusteooria,
kontrolli teooria ja agendi teooria).

Robbins (2005) | e Varased teooriad (vajaduste teooria, X ja
Y teooria, 2-faktoriteooria);

e Kaasaegsed teooriad (McClelland’i
vajaduste teooria, eesmdrgiteooria,
kinnituse teooria, t60 kujundamise
teooria, vordsusteooria ja ootuste teooria).

Brooks (2008) e Sisuteooriad (vajaduste hierarhia,
McClelland’i vajaduste teooria,
kahefaktoriteooria);

e Protsessiteooriad (ootuste teooria,
vordsusteooria, eesmérgiteooria);

e Atributsiooniteooria.

Saif et al.|e Sisuteooriad (vajaduste hierarhia,

(2012) McClelland’i vajaduste teooria,
kahefaktoriteooria);

e Protsessiteooriad (ootuste teooria,
vOrdsusteooria, eesmargiteooria).

Allikas: Luthans (2005: 240—256), Robbins (2005: 48—61), Brooks, 2008: 66, Saif et al.
(2012: 1384) pohjal, autori koostatud

Motivatsiooni kisitletakse kui inimese pingutuste piisivust ja eesmarki. Motivatsiooni
on enim uuritud Ameerika Uhendriikides, kus vastavate empiiriliste uurimistulemuste
alusel on vilja tootatud hulgaliselt erinevaid motivatsiooniteooriaid. Uurimistooga
tegelevad teadlastegrupid on lahknenud erinevateks koolkondadeks: {iiks pdorab
peamise tidhelepanu kditumisele ja teine kognitiivsusele. Autor ndustub Brooks (2008:
66) arvamusega, et laias laastus saab motivatsiooniteooriaid jaotada sisu- ja
protsessiteooriateks, mida kinnitavad ka Saif et al. (2012: 1384), et selline teooriate

jaotamine on vastavasisulises kirjanduses enimlevinud.
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Seega jagunevad motivatsiooniteooriad suuresti kaheks: teooriad, mis selgitavad miks
motivatsioon tekib ja keskenduvad peamiselt vajadustele (sisuteooriad) ning teooriad,
mis kirjeldavad, kuidas toimub motivatsiooniprotsess. To6 autor on seisukohal, et
esmalt on vaja vilja selgitada tegurid, mis t66tajaid motiveerivad. Tulenevalt kidesoleva
10putdd eesmargist, vilja selgitada toorahulolu ja motivatsioonitegurid Lduna-Eesti
Hooldekeksus AS personali seas, keskendub autor alljargnevalt enimtuntud

sisuteooriaid, mis on aluseks uuringu kiisimustiku koostamisel.

Maslow vajaduste hierarhia on enim mainitud motivatsiooni- ja rahuloluteooriateooria
(Weihrich, Koontz 1999: 468) ning on aluseks enamikele toorahulolu késitlevatele
juhtimisteooriatele (Cole 1993: 3). Tuginedes inimpsiihholoogiale ja kliinilistele
kogemustele véitis Abraham Maslow, et indiviidi motiveerivaid tegureid saab esitada
kui hierarhiat. Juhul, kui {iks vajaduste tase on rahuldatud, ei ole see enam motiveeriv.
Seega jargmine, kdrgem, vajadus peab motiveerimiseks olema aktiveerunud, et seelabi
rahuldada indiviidi (Luthans 2005: 240).

Samuti v3ib inimene olla motiveeritud mitmel tasandil korraga, see tihendab jirjestus ei
ole nii kategooriline. Siiski on olemas mingi alamate tasemete rahuldamatuse piir,
millest alates korgema tasandi vajadused kaotavad oma aktuaalsuse. (Maslow 1970)
Tasemed, alustades korgeimaist (Maslow 2007: 76—78):

1. eneseteostusvajadus;

2. vajadus tunnustuse jérele;

3. kuuluvuse ja armastuse vajadus;
4. turvalisusevajadus;
5

fiisioloogilised vajadused.

Nimetatud teooria jargi tuleks esimesena alustada baasvajadustest (madalama taseme
vajadused) ja seejérel jdtkata liikumist korgemate vajaduste rahuldamise suunas.
Vajaduste piiramiidi kdige alumisel astmel on fiisioloogilised vajadused. Té0keskkonna
mottes on inimese fiisioloogilised vajadused rahuldatud siis, kui to6tajal on olemas
vajalikud todvahendid, tookohal on sobiv temperatuur, piisavalt valgust ja ruumi
tegutseda. Jargmisel tasemel on tddtajale oluline turvatunne. Turvalisuse vajadust

silmas pidades vaadatakse tookoha kindluse olulisust tootajate jaoks ning kas see on

11



neile tagatud, sest kui inimesel on kartus koondamise voi vallandamise ees, vOib
hirmutunne hakata segama tema keskendumist tddiilesannetele. Maslow piiramiidi
kolmandal astmel on kuulumisvajadus. To0taja seisukohalt ldhtudes on
kuulumisvajadus rahuldatud siis, kui end tuntakse kollektiivi tdisvaartusliku litkmena.
Hea koost6d inimeste vdi meeskondade vahel tekitab siinergiat, mis aitab todtada
tulemuslikumalt. Kaks viimast taset, tunnustus- ja eneseteostusvajadus, on omavahel
teatud mottes seotud. Ideaalis peaks koiki to6tajaid motiveeriv joud peituma soovis
ennast teostada ning midagi saavutada. To6taja kogu potentsiaali realiseerimisele aitab
kaasa see, kui todandja annab piisavalt otsustamis- ja tegutsemisvabadust, toetab oma
alluva soovi ennast arendada ja tunnustab pingutusi preemiate, heade sonade voi

edutamisega. (Korreveski 2010: 10—11)

Joonisel 1 on kokkuvdtvalt kujutatud erinevaid vdimalusi tootajate  vajaduste

rahuldamiseks tulenevalt Maslow vajaduste tasemetest.

Loomingulised

A /\ Viljakutseid pakkuv t66

Korgema : todiilesanded
taseme eneseteostusvajadus 1 Edutamise véimalused
vajadused { . Todalased saavutused
. Vastutus téhtsa t66 puhul
tunnustusvajadus ’ Ulendamine korgema
staatusega toole
kuuluvuse ja armastuse vajadus ’ Kokkusobiv to6grupp
z Sobralikud kaastootajad
Madalama i \
taseme . . Kindlustatud t66(koht);
vajadused : turvalisusevajadus Lisasoodustused
\
‘ fiisioloogilised vajadused Palk

Turvalised tootingimused

Joonis 1. Erinevad vdimalused tootajate vajaduste rahuldamiseks tdoprotsessis (allikas:

Schermerhorn 1999: 286, autori tdiendatud)

Seega ei ole piisav, kui organisatsioon pakub motiveerimiseks raha voi ainult kindlat

tookohta. Vidga oluline on poodrata tdhelepanu inimese arengu voimalustele
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organisatsioonis pakkudes vOimalust enesearenguks ning karjdériredelil tousmise

vOimalusi.

Alderfer (1972), kes kohandas Maslow’ kasitlust nii, et see sobiks todtajate vajaduste
hindamiseks, jaotas vajadused kolme kategooriasse:
e Existence (E) — eksistents (elulised pohivajadused);
e Relatedness (R) — seotus (muuhulgas sotsiaalne suhtlemine, tunnustus ja
lugupidamine);

e Growth (G) — kasv (enesetoestus, iseseisvus ja edu)

Alderfer (1969) rohutab, et need vajadused ei esine hierarhiana, vaid pigem
kontiiniumina (Spector 2003) ja vdivad olla kogetud samaaegselt (Roos 2005: 24). ERG
teooria (lihend nimetusest Theory-Existence Relatedness Growth Theory, edaspidi
lihendina ERG) kohaselt ei ole korraga ainult iihele vajadusele keskendudes voimalik
tootajaid efektiivselt motiveerida (Jones, Page 1993: 4). Mida varem juhid to6tajate
vajadustest aimu saavad, seda kiiremini on vdimalik nende rahuldamiseks vajalikke
samme ette vOtta ning todtajate motiveeritust parendada (Filippov 2012: 11). ERG
teooria on paindlikum ja kirjeldab enam kéitumist kui Maslow’ oma ning kuigi autorid
ei ole iihel meelel vajaduste arvu suhtes, tunnistavad mdlemad teooriad vajaduste

osatdhtsust motiveerimisel (Sepp 2011: 24).

McClelland viits, et monedel inimestel on seesmine ind olla edukas, mistottu nad
piitidlevad pigem personaalsete saavutuste poole, kui teevad midagi tasu parast. Kuna
neil on soov sooritada midagi eelnevalt tehtust paremini, meeldivad neile valjakutseid
esitavad t66d ja nad kiituvad kui ,.tippsaavutajad”. See teooria keskendub saavutuse
motiivile ning on rajatud saavutustunde, vdoimu ja kuuluvuse motiividele (Saif et al.
2012: 1387). Teooria hdlmab kolme motiivi, mis kdik on vordselt olulised ega asenda
tiksteise puudujddki, kuid see ldhenemine keskendub enamasti saavutustundele, mis
iseloomustab todtaja soovi olla parim ning saavutada rohkem, kui teised ootavad. Kaks
teist tegurit on voim, mis peegeldab t6dtaja soovi panustada edusse, mdjutada ja
kontrollida teisi ning kuuluvus, mis iseloomustab to6taja soovi omada sobralikke ja
lahedasi suhteid kollektiivis. Viimasele kahele tegurile poodratakse tdhelepanu ainult

saavutustunde olemasolu puhul. (Shajahan, Shajahan 2004: 95).
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Autor peab siinkohal vajalikuks mérkida, et vajadustena ei pea McClelland silmas mitte
bioloogilisi vajadusi, vaid sotsiaalset motivatsiooni. Ettevotte edukuse seisukohalt
peetakse koige olulisemaks korge saavutusvajadusega todtajaid. Juhid, kes soovivad
siistida oma tdotajatesse saavutusvajadust, peaksid juhinduma McClellandi véitest, et
seda saab arendada juhi tegevuse ning koolituse tulemusena. Ta rohutas, et juht peaks
tdhtsustama edu ja andma positiivset tagasisidet. Samuti tuleb ndidata kétte eeskujud ja

mentorid ning julgustada to6tajaid nende jalgedes tegutsema. (Brooks 2008: 76)

Herzbergi (1959) kahefaktoriline motivatsiooniteooria (Tabel 4) seisneb selles, et
rahulolu ja rahulolematus ei ole kaks sama skaala vastandlikku ekstreemumit vaid on
erinevad seisundid, mis on pdhjustatud erinevatest t66 aspektidest — neid nimetatakse
hiigieenifaktoriteks ja motivatsioonifaktoriteks. Herzberg palus intervjueeritavatel
moelda olukordadele, kui nad tundsid oma t66 suhtes iilimalt positiivseid voi iilimalt
negatiivseid tundeid ja kirjeldada, mis oli juhtunud. Seejdrel leidis ta, et motivatsiooni
tekitab t06 sisu ja korgemate vajaduste rahuldamine ning nimetas need
motivatsioonifaktoriteks. Rahulolematust tekitab aga t66 korralduslik pool (ehk
juhtimine, t6opoliitika, administreerimine jms), mille Herzberg kategoriseeris
hiigieenifaktorite alla. (Kermally 2004: 44—45)

Hiigieenifaktorite hulka kuuluvad iilemuse-alluva suhted, staatus, tookollektiivi
ohkkond, tookorraldus, palgasiisteem, tookoha piisivus, puhtus, turvalisus ja
inimsuhted. Need faktorid ei taga veel head td0sooritust, pigem tdrjuvad takistusi ja
rahulolematust. Kui hiigieenifaktoritele ei pdodrata piisavalt tdhelepanu, pdhjustavad nad

rahulolematuse tooga. (Viitala 2007: 156)

Motivatsioonifaktorite hulka kuuluvad to66 sisu, tooiilesanded ja nende mojutamise
vOimalused, t60 planeerimine, vastustuse vOtmine, oma oskuste arendamine ja
enesetdiendamine. Nende faktorite abil vdib inimene kogeda meeldivat véljakutset,
rahulolu ja edu ning tunnustust ja kiitust. T66 voimaldab parimal viisil mdjutada tootaja

arengut ja sisemist kasvu. (Ibid: 156)

Peamine Herzbergi teooria seisukoht oli, et hiigieenifaktorid véldivad rahulolematust,
kuid ei lisa rahulolu. Motivatsioonifaktorid on need tegurid, mis to6tajaid motiveerivad.

(Teck-Hong et al 2011: 81) Samas ei tdhenda rahulolu puudumine Herzbergi meelest
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veel rahulolematust. Kui juht kasutab motivatsioonifaktoreid, siis ta suurendab rahulolu.
Kui tootajal pole nditeks rahuldatud tunnustusvajadus, siis ei pruugi ta olla rahul, kuid ei
pea sellest ldhtuvalt tingimata olema rahulolematu. Kui juht teda tunnustab, siis to6taja
rahulolu kasvab. Herzbergi meelest ei tdhenda rahulolematuse kaotamine alati seda, et
tekiks rahulolu. Kui todtaja palk on véike, siis ta on enamasti rahulolematu. Kui juht
palka suurendab, siis kaob kiill rahulolematus, kuid samas ei teki veel rahulolu

(Schermerhorn 1999: 286—-287).

Joonisel 2 on autor kujutanud eelnevalt kirjeldatud Herzbergi teooria jargi hiigieeni- ja

motivatsioonifaktorid ning nendega seotud motivatsiooni ja rahulolematuse muutused.

[ Rahulolematus 1 [ Motivatsioon 1

Hiigieenifaktorid Motivaatorid

o Ettevotte reeglistik ja juhtkond e Saavutustunne
o Jirelevalve/suhted jarelvalvajaga e Tunnustus
e Tootingimused e Too ise
o To6otasu, kompensatsioon e Vastutus
o Suhted kolleegide ja alluvatega ¢ Edasijoudmine
e Staatus/edutamine o Isiklik areng
o Tookoha stabiilsus

Joonis 2. Hiigieeni- ja motivatsioonifaktorid (allikas: Brooks 2008: 77, Teck-Hong et al
2011: 81 pdhjal, autori koostatud)

Eelneva pohjal on autor seisukohal, et motivatsiooni suurendamiseks on tarvis
suurendada rahulolu joonisel kujutatud motivaatoritega. Rahulolematuse vihendamiseks

(valtimiseks) tuleb aga tdhelepanu podrata hiigieenifaktoritega rahulolu suurendamisele.
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Kéesolevas peatiikis kirjeldatud erinevate sisuteooriate omavaheline vordlus on

kujutatud alloleval joonisel.

Maslow Alderfer Herzberg McClelland
4
‘ Eneseteostus ’ Saavutus
Korgemad Rahuolufaktorid
vajadused Kasy .
‘ Tunnustus ’ Voim
‘ 4 ——
Kuulumine ’ Seotus
Suhted
Hiuigieenifaktorid
Madalamad ‘ Turvalisus ’ —
vajadused _
Eksistents \
‘ Fiisioloogilised ’

Joonis 3. Sisuteooriate vordlus. (allikas: Schermerhorn 1999: 289, autori tdiustatud)

Kokkuvotvalt saab Oelda, et motivatsiooniteooriad jagunevad suures osas kaheks:
teooriateks, mis iiritavad selgitada, miks motivatsioon tekib, keskendudes siinjuures
peamiselt vajadustele ning teooriateks, mis {ritavad kirjeldada, kuidas toimub
motivatsiooniprotsess. Kéesolevas peatiikis Kirjeldatud teooriad vdimaldavad juhtidel
aru saada toorahulolu ja motivatsiooni kujunemisest ning nendes sisalduvate tegurite
omavahelistest seostest. Kuigi inimesed ja neid motiveerivad tegurid on erinevad, on
autori arvates juhi seisukohalt oluline mdista, mis on td6tajaid motiveerivad tegurid.
Autor on seisukohal, et motiveerimiseks voib kasutada viliseid motivaatoreid (nt
tootasu), kuid tulemuslikum on leida ajendid, mis motiveerivad tootajaid seesmiselt (nt
huvitav t66) ning piitida neid kasutades nditeks rikastada t66d voi leida inimesele

sobivaim ametikoht.
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1.3 Personali todrahulolu ja motivatsiooni spetsiifika

sotsiaalhoolekande valdkonnas

Mayo (2004) peab tootajate toOpanust soltuvaks tookeskkonnast, mis mojutab nende
motiveeritust, pithendumust ja lojaalsust ning mdjub nende voimete tdielikule
kasutamisele innustavalt voi heidutavalt. Tema arvates on tegurid, millest soltub
tookeskkond jargnevad: eestvedamise suund, fliisiline keskkond, to6riihma iseloom,
Oppimis- ja arenguvdoimalused ning tasu- ja tunnustamissiisteemid. Ta soovitab
juhtkonnal mdota just nende faktorite tugevust. (Mayo 2004: 146) Drucker (2003: 198)
leiab, et inimesed teevad asju omakasu eesmargil ehk selleks, et saada soovitut: kas
raha, arengut vOi eneseteostusest tulenevat rahulolu. Nad valivad keskkonnast need
motivaatorid, mis aitavad soovitut saada ja suurendavad heaolu. Kui reaalsus on
soovituga kooskdlas, on tddtaja motiveeritud ning valmis {ihise eesmérgi nimel kdvasti
ponnistama. Kui juhid ja organisatsioon vaeva ei nde, on naiivne tOdtajatelt suurt

pingutust ja t66rodmu oodata. (Malmberg 2005: 77)

Juhtimisstiilid ja juhi kditumine mdjutavad viga tugevasti todtaja suhtumist toosse. Juhi
kéditumine liidrina (huvi tilesnditamine alluvate suhtes, austus alluvate suhtes, alluvate
heaolu eest seismine, tdnulikkuse ja toe viljanditamine) tdstab oluliselt to6taja rahulolu
oma juhiga ja tddga iildiselt. Umberkujundavat juhtimisstiili seostatakse positiivsemate
tootaja emotsioonidega ja see vOib olla puhver emotsioonide regulatsiooni ja téoga
rahuolematuse vahel (Bono et al 2007). Juhtimiseks Oigeid meetodeid kasutades ja
tootajatele organisatsioonis sobivaima t60 ning koha leidmine aitavad tOsta todtaja
rahulolu ja seeldbi ka piihendumust, motivatsiooni. Todtajale sobiva téokoha leidmine
organisatsioonis ja tema iseloomuga sobiva juhtimisstiili kasutamine aitavad tdsta ka

organisatsiooni efektiivsust (Saari, Judge 2004).

Kanter (1983, viidatud Kermally 2004 vahendusel) leidis, et juhid peaksid oma alluvaid
innovaatilistesse muudatustesse kaasama ja vdimustama. Kuna todtajad saavad
projektides osaledes rutiinist vélja, on nad kdrgemalt motiveeritud ja rohkem rahul oma

tooga.
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Varts (2008) on &elnud, et inimeste juhtimine on tegelikult vdga lihtne — kehtib vaid
paar kuldreeglit. Inimene tahab ikka oma t60d hésti teha ja selleks vajab ta jargmist
(Vestberg 2008):
1. Selget sihti ja eesmaérki.
2. Tagasisidet.
3. Tulemusest ldhtuvat kohtlemist. (Kui tal ldheb histi, siis tahab ta tunnustust ja
tasu. Kui ei ldhe hésti, siis toetust ja arendamist).

4. Kui asi paremaks ei ldhe, siis ausat ja sobralikku lahkumist.

Efektiivne juhtimine tdhendab parimate tulemuste saamist oma tddtajatelt. Et toolisi
histi juhtida, peab ka liider oma t66d hésti tegema. Seepérast ongi todtajate tagasiside
ka juhtide toole véga oluline. (Nickels 2005: 343) Scholtes (2001) nimetab tagasisideks
siisteemil pohinevat andmekogumit, mis on vajalik asutuse tegevuse tdiustamiseks — see
on vajalik, et uueneda. Vastumeelsust tekitab ka tagasiside puudumine voi selle
siisteemitu esitamine. Sel juhul tajutakse tagasisidet ebadiglasena ja tootajad tunnevad,

et nende panust ei védrtustata piisavalt. (Brown, Benson 2003)

Uheks motiveerimise vdimaluseks on ka tunnustus ja kiitmine, sest parimaks inimesele
tunnustamise avaldamise mooduseks on neile unustamatu kogemuse pakkumine
(Mitchell 2009: 206). Tunnustamise juures tuleb meeles pidada ka seda, et sellel on
sageli kaks toimet. See vOib motiveerida tootajaid paremini todtama ja samas
demotiveerida tunnustusest ilmajdanuid. Kahjuks kujuneb meeskonnas tihti vilja nii, et
on tootajad, keda pidevalt mirgatakse. Kui iiksikuid esile tdstetakse, muutuvad
tagasihoidlikumate tulemustega t66tajad apaatsemaks. (Malmberg 2005: 61) Pidevalt
edu nimel pingutavatele, kuid tunnustust mitte pélvivatele tootajatele tuleks pakkuda
enesearendamise vOi -tdiendamise vOimalusi vOi kaaluda nende paigutamist monele
teisele, nende oskustele ja ambitsioonidele enam vastavale ametikohale, mis voimaldaks

neil oma potentsiaali organisatsiooni kasuks dra kasutada. (Filippov 2012: 23)

Malmbergi arvates ei tohiks tunnustus olla ainult tihepoolne. Ka alluv vdiks endalt
kiisida, kas ta on juhti tunnustanud, 6elnud, et tegi head t66d. Juhtide kiitmine jaéb

(vahemalt Eestis) tihti unarusse, neid peetakse isemotiveeruvateks. Ent kui keegi pole
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juhti pikema aja jooksul tunnustanud, hakkab too unustama ka oma alluvate kiitmist

ning peegeldama enda unarusse jatmist {ilejdénud meeskonnale. (Malmberg 2005: 62)

Rahulolu t66ga mdjutavad ka tootingimised. Tootingimused on alati olnud {iheks
oluliseks teguriks, mis iseloomustab tookeskkonda. Ténapdevastes organisatsioonides
on tootingimuste mdju langenud. Kui todtajale voimaldatakse head tootingimused,
harjub ta nendega dra ning seetdttu ei hinda ta neid enam véériliselt. Vastupidiselt
halbade to6tingimuste olemasolu korral, on to6tajad viga ndudlikud. (Tiirk 2005: 265)
Rasked tootingimused mojutavad lisaks todrahulolule ka todiilesannete tditmist.
Seetottu on oluline, et elimineeritakse ebamugavad toGtingimused ja rakendatakse

ohutusabindud. (Bakotic et al. 2013)

Organisatsiooni juhtkonna ja tootajate vaheline kommunikatsioon on iiks kriitilisemaid
faktoreid tootaja tooga rahulolu tekkimisel, millest tulenevalt on kommunikatsiooniga
rahulolu ja t66ga rahulolu vahelisi seoseid palju uuritud (Pincus 1986). Sharbrough et al
(2006) toid oma uurimuse tulemusel vilja, et juhtkonna poolt algatatud
kommunikatsiooni efektiivsus on seotud tootaja tooga rahulolu tekkega. Kuidas té6tajad
tajuvad organisatsiooni kommunikatsiooni on otseselt seotud tdodtaja to6ga rahuloluga -
kui  organisatsiooni  liikkmed tajuvad rahulolu  organisatsioonis  toimuva
kommunikatsiooniga, siis modjutab see positiivselt organisatsiooni liikkme t60ga

rahulolu. (Reimer 2008: 22)

Tiirk ja Siimon leiavad, et kuigi see on keeruline, on siiski tdhtis médrata inimestele
oiglane todtasu ning todtasu ei viljendu ainult rahas. Kompensatsioon tehtud t66 eest
jaguneb rahaliseks ja mitterahaliseks. Rahaline hiivitamine koosneb otsesest rahalisest
hiivitamisest ehk tootasustamisest ja kaudsest hiivitamisest. Esimene koosneb palgast,
lisatasust ja preemiast. Kaudne rahaline hiivitamine sisaldab endas eelkdige
organisatsiooni poolset toodtajate kindlustamist, sotsiaalabitoetusi, puhkusetasu ja

mitmesuguseid soodustusi (Tiirk, Siimon 2004: 190).

Tulemustasu eeldab tegeliku téotulemuse vordlemist varem maéédratletud oodatava
tootulemusega, mis voOib olla nii individuaalse kui riithmatdd saavutus. Selle
kohustuslikuks omaduseks on mdddetavus voi hinnatavus ning mojutatavus tdotaja voi

tooriihma poolt, eeldades todtajate tootulemuste hindamiskriteeriumite olemasolu.
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(Tamberg 2000: 68) Uhekordset viljamaksmist nimetatakse enamasti preemiaks, mille
maksmisel tuleks kehtestada nn véljapaistvate soorituste tdpne madratlemine, vastavad
astmed ja sagedused. Preemiad tasustavad saavutusi tagantjirele ja nende ootus voib
toimida stiimulina. (Mayo 2004: 164)

Hiivis on kaudne kompensatsioon, mis vdib olla seadusega ette ndhtud (nt sotsiaalmaks,
koolituskulud), todlepingus sitestatud (nt tervisekontroll) kui ka vabatahtlikult jagatav
(nt ujula, vdoimla kasutamine, keeledpe). Oluline on, et hiivised oleksid silisteemsed,
tapselt hinnatud, osaluslikud ja ergutava toimega. (Tamberg 2000: 71) Mayo (2004)
lisab loetellu veel soodustused, mida samas nimetab ebasoovitavateks. Néiteks
ametiauto ja siilearvuti kasutamine eeldab tihti teatavat positsiooni, to6taja jadb tema
sonul seejuures horisontaalselt arendamata. Malmberg (2005) lisab, et korge palgaga ei
motiveeri, kui tootamiseks pole loodud kaasaegset ning mugavat tookeskkonda heade

toovahenditega.

Sotsiaaltod on tasustatud professionaalne tegevus, mille iilesandeks on aidata inimestel
tile saada raskustest neile tuge, kaitset ja ndustamist pakkudes voi 1dbi
sotsiaalkindlustussiisteemi eeskoste. Alates 19. sajandi keskpaigast on olnud
vastuolulisi arvamusi sotsiaaltoo tegeliku tihenduse kohta. Uhest kiiljest usutakse, et
sotsiaaltoo iilesanne on pakkuda kindlatele gruppidele vajalikke vahendeid ja ressursse,
et muuta nende toimetulekut. Teisest kiiljest usutakse, et sotsiaalt6d iilesandeks on
hoopis aidata inimestel kohaneda ja leppida oma olukorraga. (Pierson, Thomas 2001.:
357, Metsalu 2008: 27 vahendusel)

Sotsiaalhoolekande seaduse jargi on sotsiaalhoolekande iilesanneteks isikule voi
perekonnale toimetulekuraskuste ennetamiseks, kdrvaldamiseks vai kergendamiseks abi
osutamine ja sotsiaalsete erivajadustega isiku sotsiaalsele turvalisusele, arengule ja

tihiskonnas kohanemisele kaasaaitamine (Sotsiaalhoolekande...2015)

Sotsiaaltodoga  toimetulekut mojutab  eelkdige  sotsiaaltootaja  todkeskkond:
organisatsiooniline keskkond, professionaalne keskkond, sotsiaaltodtaja isikuga seotud
inimlik faktor ja sotsiaaltod kliendist ning kolleegidest moodustuv keskkond.
Sotsiaaltodotaja isikust tulenevaid puudujddke peaks muud keskkondlikud faktorid

korvama ning see ei tohiks olla pdhjus sotsiaaltodlt lahkumiseks. Kui sotsiaaltdotajal
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pole piisavalt oskusi, peaks organisatsioon talle vdimaldama hariduse voi kogemuste
omandamist, sest sotsiaaltootaja t66 on pidevas arengus ja uued vdimalused ning

takistused jargnevad tiksteisele. (Pihelgas 2011 :39)

Sotsiaaltootajad on alati pingete keskel (Yan 2008), sest sotsiaaltoé tdhendab
intensiivset t66d klientidega keerulistes situatsioonides. See on t66, kus puuduvad
selged hindamiskriteeriumid ja esineb rikkalikult rollikonflikte. Sotsiaaltéotajaid
peetakse keskmisest korgema ldbipOlemise riskiga tootajate grupiks. (Soderfeldt,
Soderfeldt 1995) Palju on uuritud rahulolu sotsiaaltoéga ja labipdlemissiindroomi
esinemist erinevates sotsiaaltoé valdkondades. Cole et al (2004) on leidnud, et t6oga
rahulolu suurendavad faktorid sotsiaaltootajate seas on rahulolu palgaga, t60
autonoomsus, voOimalused ametikdorgenduseks, superviseerimise kvaliteet, head
tootingimused. Tooga rahulolu vdheneb nendel sotsiaaltodtajatel, kel on suur
tookoormus, viike palk, puudub kaastodtajate toetus, tootingimused on ebameeldivad ja

tekitavad negatiivseid emotsioone. (Pihelgas 2011: 40)

Tootajate sdilitamine sotsiaaltddle on tdsine probleem. Sotsiaaltodtajad hindavad
korgelt informatiivseid (ligipdds internetile, seaduste muudatustele, konverentsidele ja
ajakirjadele) ja solidaarseid (nii ametlikult kui ka mitteametlikult toimiv sisemine ja
viline toetussiisteem) todga seotud vajadusi, mille rahuldamise korral tduseb ka
rahulolu todga. Materiaalsete vajaduste rahuldamine iiksi ei suurenda rahulolu todga.

(Fitts 2006)

Sobiv palk on tdhtis, kuid mitte tihtsam kui teised rahulolu tegurid. Pikaajalist
tegutsemist sotsiaaltdd valdkonnas soodustab tunne, et ollakse hinnatud, et to6tajat on
koheldud odiglaselt ja todkohal on tagatud turvatunne. Maksmata iiletundide tegemine ei
soodusta pikaaegset karjdiri. Arakasutatus korreleerub madalama rahuloluga, kuid ei
ole seotud sooviga sotsiaaltodlt lahkuda. Viljavaade saada juhiks pikendab sotsiaalt6od

valdkonnas to6tamise aega. (Pihelgas 2011: 40)

Tookeskkond ja organisatsioonilised tegurid mdjutavad pithendumist sotsiaaltootajate
organisatsioonile ja ametile. Just nende tegurite kohta tuleks rohkem teadmisi koguda,

sest organisatsiooniline ja professionaalne pithendumus on seotud organisatsiooni
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efektiivsusega, st kas organisatsiooni missiooni tditmine on Onnestunud vOi mitte.

(Giffords 2009)

Shields ja Smith (2013) uuring néitas, et sotsiaalteenuseid ostavas sektoris on vdimalik
tootajate hulgas toorahulolu luua 14bi t66 mitmekesistamise, mis iihtib ka Herzbergi
teooriaga. Kuna nimetatud sektoris tootavad inimesed ei ole otseselt motiveeritud
tootasu kaudu, voib siinjuures keskenduda pigem mitterahalistele aspektidele nagu
nditeks positiivsetele tO0alastele suhetele ning t60 mitmekesistamisele ja
loomingulisusele. Kuna ldhitulevikus on oodata tugevat survet sotsiaalteenuste
osutamisel, muutub sotsiaaltdotajate toetamine kriitiliselt oluliseks, l&htuvalt tdotajate
heaolust, klientide heaolust ning organisatsiooni kui terviku heaolust. Suurendades
tooga seotud rahulolu motivatsiooni- ja hiigieenifaktoreid, vdivad sotsiaalteenuseid
osutavad ettevotted moodustada rohkem pithendunud ja vdimekamat messkonda ning
samas ldbi nende muutuste suurendada tootajate voimekust osutada teenuseid koige

haavatavamatele inimestele. (Shields, Smith 2013: 197)

Kokkuvotvalt jireldab autor, et erinevate autorite poolt vélja toodud todrahulolu ja
motivatsiooni mdjutavateks peamisteks teguriteks on juhtimine, tagasiside ja tunnustus,
tookeskkond, kommunikatsioon, td6tasu ning suhted kolleegidega. Kuigi uuringud on
naidanud, et sotsiaaltod valdkonnas ei ole t00 eest saadav tasu primaarne, peab autor
seda siiski oluliseks. Siinjuures peaks autori arvates oma tdo0 eest saadav tasu olema

piisav inimese elementaarsete vajaduste rahuldamiseks.
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2. TOORAHULOLU JA  MOTIVATSIOONIUURING
LOUNA-EESTI HOOLDEKESKUS AS-IS

2.1 Louna-Eesti Hooldekeskus AS ulevaade

Louna-Eesti Hooldekeskus AS asub Hellenurme kiilas, Palupera vallas, Valgamaal.
Ettevdtte tegutseb sotsiaalhoolekandeasutusena — tegu on erihooldekoduga, mis pakub
O0péevaringset iild- ja erihooldust ning rehabilitatsiooni teenust nii vanuritele kui ka
tdisealistele erihooldust vajavatele inimestele. Hooldekodu alustas tegevust 1993 aastal.
Kolme hooldatavaga alustanust on vilja arenenud kaasaegne 8 osakonnaga Lduna-Eesti

Hooldekeskus AS, kus on majutusvoimalus 430-le kliendile. (Lduna-Eesti...2015)

Lduna-Eesti Hooldekeskus AS on eradiguslik juriidiline isik, mis on moodustatud MTU
Hellenurme Mois tmberkujundamisel. Oma tegevuses juhindub ettevote Eesti
Vabariigis kehtivatest digusaktidest ja ettevotte pdhikirjast. Nouded teenuse osutajale
on sdtestatud sotsiaalhoolekande seadusega, isikuandmete kaitse seadusega,
tidiskasvanute hoolekandeasutuse tervisekaitsenduetega, majandusministri midrusega,
mis sdtestab majutusettevottele esitatavad kohustuslikud nduded. Teenuseid peavad
osutama koolituse ldbinud ja kogemustega todtajad. Oma igapdevases tegevuses
juhindub  ettevote  lisaks  ravikindlustuse = seadusest,  vdladigusseadusest,

toolepinguseadusest ja muudest Eesti Vabariigis kehtivatest digusaktidest.

Pohikirja jargi on Louna-Eesti Hooldekeksus AS-i juhtivad organid juhatus ja ndukogu.
Aktsiaseltsi juhatab juhatus, mis koosneb tihest kuni kolmest litkmest. Juhatuse litkkmed
valitakse ndukogu poolt viieks aastaks. Kui juhatuses on iile kahe liikme, méidrab
ndukogu juhatuse litkmete hulgast juhatuse esimehe. Juhatuse esimees juhib juhatuse

tegevust. Juhatuse liikkme Oigused ja kohustused vdidakse midrata tdpsemalt temaga
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sOlmitavas lepingus. Lepingu sdlmib, muudab ja 1dpetab ndukogu poolt midratud
aktsiaseltsi esindaja. Tehingute tegemisel voib aktsiaseltsi esindada iga juhatuse liige,
mida piirata voib aktsionéride iildkoosoleku v&i ndukogu otsusega. Juhatus juhib ja
esindab ettevotet. Oma iilesandeid tiites juhindub juhatus organisatsiooni eesmarkides
ja juhatusele pandud vastutusest, oigusaktidest, kehtivast pdhikirjast ja seadus(te)est
ning koigist valdkonda reguleerivatest digusaktidest Eesti Vabariigis. (Pohikiri...2011:
2)

Aktsiaseltsi tegevusi planeerib, korraldab juhtimist ja teostab jdrelvalvet ndukogu.
Noukogu koosneb kolmest kuni viiest liikmest. Liikmete arvu otsustab aktsiaseltsi
tildkoosolek. Noukogu litkmed wvalitakse viieks aastaks. Liitkmed valivad endi seast
ndukogu esimehe, kes korraldab ndukogu tegevust ning juhatab ndukogu koosolekuid.

Noukogu koosolekud toimuvad kord kolme kuu jooksul. (Ibid.:2)

Korraline iildkoosolek toimub kord aastas, pédrast majandusaasta 10ppu. Vastavalt
vajadusele kutsutakse kokku erakorraline iildkoosolek. Uldkoosoleku kutsub kokku
juhatus. Uldkoosoleku pidevuses on pdhikirja muutmine, aktsiakapitali suurendamine
ja vdhendamine, ndukogu litkmete valimine ja tagasikutsumine, audiitori valimine,
erikontrolli mdidramine, majandusaasta aruande kinnitamine ja kasumi jaotamine,
aktsiaseltsi lopetamine, iihinemise, jagunemise ja tmberkujundamise otsustamine,
ndukogu litkmega digusvaidluse pidamise otsustamine ja vaidluses aktsiaseltsi esindaja
médramine, ndukogu litkmega tehingu tegemise otsustamine, tehingu tingimuste
médramine ja tehingus aktsiaseltsi esindaja midramine, ndukogu litkmete tasustamise
korra ning tasu suuruse miidramine, muude seadusega iildkoosolekule piddevusse antud

kiisimuste otsustamine. (Ibid.: 3)

Ettevotte tegevuste pohisisu ja nende iilesehitust pohjendab hooldekeskuse missioon:
Pakkuda iseseisva eluga mitte toimetulevatele eakatele ja puuetega inimestele teenuseid
nii, et kliendil oleks parim vdimalik elukvaliteet, et ta oleks rahul ja tunneks end

védrtusliku iihiskonna liikkmena. (T66korraldus...2011:2)

Ettevotte visioon madratleb tldisel tasandil ettevotte soovitud seisundi, kuhu ettevote
oma arengu tulemusena tahab jouda. Lduna-Eesti Hooldekeksus AS-s visiooni

kirjeldatud ei ole.
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Tegevuse eesmirkideks on (Tookorraldus...2011: 2):
e vanurite ja puuetega isikute OOpdevaringne eale ning seisundile vastav
hooldamine, toetamine ja individuaalsetest vajadustest lahtuv ravi;

e teenuste arendamine hooldekodus koos kohalike omavalitsustega.

Lduna-Eesti Hooldekeskus AS pohivaartused (Tookorraldus...2011: 2):
1. kliendikesksus — tootame koostoos klientidega, ldhtume tema eeskostja

soovidega, huvidest ja véartustest;

N

usaldusvadarsus — tagame kliendile kvaliteetsed teenused, austuse ja
kindlustunde;
3. professionaalsus — ldhtume eetilistest pohivéartustest, Opime ja arendame end

pidevalt;

e

avatus — jagame informatsiooni asutusest, kaasame asutuse arendamisse Kkliente,
tootajaid, omavalitsusi,
5. toetatud tookeskkond — oleme iiks meeskond, vddrtustame ja toetame kolleege;

6. positiivsus — usume oma voimetesse ja ideedesse.

Pohiteenuste osutamine on jaotatud 8 osakonna peale, millest 6 asub Hellenurme kiilas
ning eraldiseisvad Komsi Kodu ja Karksi Kodu. Pdhiteenuste osutamisel on
abistavateks tugiteenused (raamatupidamine, personalijuhtimine, haldus). (M. Noorhani
suuline teade 17.03.2015). Ettevotte struktuur ldhtuvalt asutuse funktsioonidest on

toodud lisades (Lisa 1 Louna-Eesti Hooldekeskus AS struktuur).

Louna-Eesti Hooldekeskus AS-s tootab kokku 118 tootajat, kellest 1 todtab
toovotulepingu ning iilejddnud todlepingu alusel. Ajutiselt on tdhtajaliselt to6lepingu
seaduse alusel todle voetud arhivaar asjaajamise ja arhiivi korrastamiseks. (M. Noorhani

suuline teade 17.03.2015)

Lduna-Eesti Hooldekeksus AS personali voib jagada kaheks: pdhiteenuse osutajad ja
tugipersonal. Pohiteenuseid osutab hoolduspersonal (arstid, Oed, hooldajad,
tegevusjuhid). Tugipersonali moodustavad administratiivpersonal (personalijuht,
raamatupidaja) ja teised tugipersonali tootajad (koogitodlised, koristajad). (M. Noorhani
suuline teade 17.03.2015)
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Personali komplekteerimisel on ldhtutud tootajate tegelikust vajadusest teenuse
pakkumisel ja ettevotte jatkusuutlikkuse tagamise vajadusest arvestades sotsiaal- ja
tervishoiu valdkonna ndudmistest hoolekandeteenuse osutamisel. Koik todtajad
lahtuvad oma to6iilesannete tditmisel vélja tootatud ameti- ja tegevusjuhenditest ning
todandjaga sdlmitud toolepingutest, kus muuhulgas on kirjeldatud todtaja ja todandja
Oigused ja kohustused. Lisaks on asutuses iildkehtiv AS Lduna-Eesti Hooldekeskus
tookorraldus. Nimetatud dokumendis on kirjeldatud ettevotte tegevuse eesmirk ja
missioon, asutusesisene todkord, tootajate juhendamise kord hooldekodus, jms.

Sisekorraeeskirja asutuses koostatud ega kehtestatud ei ole.

Lduna-Eesti Hooldekeksus AS hoolduspersonal to6tab vahetustega, mille aluseks on
tooajagraafikud. Tooajagraatikud koostatakse perioodi (kuu) kohta ette kinnitab asutuse
juht vdi tema poolt volitatud isik. Administratiivpersonali todaeg on 8 tundi pdevas, 5
toopdeval (40 tundi nddalas). Kdikidel tootajatel on odigus saada pdhipuhkust 28
kalendripédeva aastas. (M. Noorhani suuline teade 17.03.2015)

To0 tasustamine toimub iiks kord kuus, perioodile (kuule) jargneva kuu 10. kuupdevaks.
Palk kantakse iile tootaja poolt esitatud arveldusarvele ning sellelt arvestatakse ja
peetakse kinni seadus(t)ega sitestatud maksed. Too6tajate tasustamine on kokku lepitud
tootaja ja tooandja vahel solmitud todlepingus. Hoolduspersonali t66 tasumise arvestuse
aluseks on toograafikud ja igakuised aruanded, kus kajastub eelmise perioodi klientide
(hooldatavate) arv osakonnas. Seega koosneb hoolduspersonali tootasu kahest osast —
fikseeritud pdhipalk ja palga muutuvosa. Administratiivpersonali to6tasu on fikseeritud
tootaja ja todandja vahel solmitud todlepingus. Lisatasude maksmist iildjuhul ei
praktiseerita — need méératakse vaid lisaiilesannete tditmise eest. (M. Noorhani suuline
teade 17.03.2015)
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2.2 Louna-Eesti Hooldekeksus AS todorahulolu uuringu

metoodika ja tulemused

To66 empiirilise osa koostamiseks vajalike meetodite, valimi ja viljundite kirjeldus ja

esialgne ajakava on toodud allolevas tabelis 3.

Tabel 3. Meetodite kirjeldus

Meetodid Valim Viljund
Dokumendianaliiiis | Valimi moodustavad olemasolevad | Ulevaade  asutuses  toimivast
(veebruar 2015) dokumendid (asutuse pohikiri ja | personalijuhtimise pohimdtetest.

tookorraldus). Hetkeseisu kaardistamine.
Intervjuu juhataja | Juhataja asetéitja. Asutuse ildise ja personalialase
asetditjaga tookorralduse iilevaade.
(17.03. 2015)
Kiisitluse Koik ettevotte tootajad (118). Tootajate toorahulolu ja
labiviimine motivatsiooni véljaselgitamine.
(18.03—02.04.2015)

Allikas: autori koostatud

Kiisimustiku koostamisel vottis autor aluseks Karin Jantson-Viljanen’i (2013)
uurimuses kasutatud kiisimustikku, mida tdiendas tulenevalt kéesoleva uurimuse
teoreetilises osas késitletud véidetele. Oma t66s uuris Jantson-Viljanen (2013)
toorahulolu ja motivatsiooni taastusravikeskuses Benita. Nimetatud kiisimustiku
kasutamine kdesoleva uuringu kiisimustiku koostamisel on autori arvates kohane
ettevOtete sarnaste tegevusalade tdttu hooldekodudena. Kiisimustiku — struktuuri
koostamisel on kasutatud t66 kirjeldamise indeksit (Smith et al 1969 viidatud Fincham
et al 2005: 219 vahendusel). Lisaks oli kiisimustikus kohandatud Warr’i (2002)
véljatootatud kiimme t66 karakteristikut (Fincham et al 2005: 222) ja tldist t66ga
rahulolu skaalat. (Macdonald et al 1997: 3)

Kisitlusankeedi (Lisa 2) vdidete esitamisel liiguti iildisematelt teemadelt isiklikumatele.
Kiisimustik koosneb kolmest osast. Esimeses osas on kirjeldatud iildised sotsiaal-
demograafilised andmed. Teises osas on véited toodud kuues blokis: organisatsioon ja
juhtimine, koostd0 ja suhted organisatsioonis, vastutus, tdotasustamine ja tunnustamine,
arenguvOimalused organisatsioonis ning informeerimine ja tagasiside andmine.

Kolmandas osas on esitatud avatud kiisimused tddtajapoolsete kommentaaride ja
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ettepanekute esitamiseks. Kiisimustiku moddikuna kasutati viiepallilist skaalat, kus 1-ei

ndustu tldse, 2-pigem ei ndustu, 3-pigem ndustun, 4-ndustun ja 0-ei oska vastata.

Andmete analiilisimiseks korrastas autor esmalt andmed, grupeerides need vastavalt
vajadusele imber. Esmalt leidis autor viideteblokkide ja neis késitlevate viidete ning
sotsiaal-demograafiliste tunnuste 15ikes Kirjeldavad statistikud. Seejirel analiiiisis autor
valikvastuste osas viljatoodud erinevaid mirksdnu nii motivatsioonitegurite,
toorahulolu védhendavate tegurite kui ka kommentaaride ja ettepanekute Idikes.
Viimasena uuris autor sotsiaal-demograafiliste ja viideteblokkide omavahelisi seoseid
korrelatsioonianaliitisiga. Sotsiaal-demograafilised tunnused ja vastused, mis vastajate
poolt jdid markimata, analiilisi teostamisel vastavas loikes arvestatud ei ole.
Analiitisimiseks kasutas autor programmi Microsoft Excel 2010 erinevaid funktsioone

(Anerage, StDev,mode, median) ja analiiiisi vahendeid (Correlation).

Louna-Eesti Hooldekeskus AS-s tootab 118 inimest. Vastamiseks edastati kiisimustik
koigile asutuse tootajatele. Tagasi lackus 67 ankeeti, mis teeb tagastusprotsendiks 57%
tildvalimist. Autori arvates on see piisav valim, et anda {ilevaade ettevotte tootajate

toorahulolu ja motivatsiooni kohta.

Tagasilaekunud vastuste pdhjal eristas autor kokku 9 erinevat iiksust ja 13 ametikohta.
Edasiste analiiiiside teostamiseks vdhendas autor osakondade ja ametikohtade 10ikes
eristunud gruppe, mille tulemusena vihenes eelnevalt nimetatud jaotuste 1dikes
gruppide arv ning samas suurenes gruppidesisene valimi maht. Niiteks oli grupis
toostaaz vaid 1 vastanu staaziga 16— Seega lisas autor selle vastaja grupile 11-15,
moodustades uue grupi toostaaziga 11—. Haridustasemega ,,Muu‘ mérkis end olevat 3
vastajat, kellest 2 lisas tidiendusena ,,kdrgharidus omandamisel”. Seetdottu on nemad
liidetud grupiga ,,Keskharidus®, kuna korghariduse omandamise eelduseks on
keskhariduse olemasolu. Vastajate viahesuse tottu on osakonda Kkuuluvuse osas
tthendatud grupid administratsioon ja majandus, mis on koondatud iiheks grupiks
»Administratsioon“. Tulenevalt Komsi Kodus pakutavast erihooldusteenusest, on
Komsi Kodu vastajad liidetud grupiga ,,Erihooldus®. Karksi Kodu vastajad maérkisid
oma vastuste juures ka tiksuse, kus tootavad, mistdottu on vastavalt kiisitlusankeedis

toodule Komsi Kodus toétavate vastused jaotatud gruppide ,,Erihooldus®, ,,Hooldus®,
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,,Uldhooldus* ja ,,Administratsioon* gruppide vahel. Ametikohtade 1dikes on teised
timberjaotused tehtud jargmiselt (tabel 4):

Tabel 4. Ametikohtade 16ikes timberjaotunud ametigrupid

Vastaja ametikoha méiratlus Uus grupp
Hooldaja, hooldaja  abi,  hooldusdde, Hooldustootaja
hooldusoe abi ja meditsiiniode
Tegevusjuhendaja, tervisejuht, tervisejuhi abi, | Tegevuste juhendaja
huvijuht, psiihholoog, sotsiaalndustaja ja
osakonna juhataja
Raamatupidaja, to6line, majandustodline Administratsioon

Allikas: autori koostatud

Sotsiaal-demograafiliste tunnuste 16ikes kujunenud grupid, nende valimid ja
valimitesisesed protsentuaalsed jaotused on toodud kéesoleva t66 lisas 3. Vastuste
analiiiisimisel ei ole arvestatud vastuseid, mille vastaja on jatnud méarkimata. Samuti ei

ole vastavas 16ikes arvestatud gruppe ,,Méddramata‘“ ja ,,Muu“.

Viidete blokkidele antud hinnangute tdlgendamisel vottis autor aluseks koikidele
véidetele antud aritmeetilist keskmist, milleks kujunes neljapallisiisteemis 3,1 palli.
Seega koik hinnangud, mis on saanud hinnanguks alla 3,1 palli on tdlgendatavad
keskmisest madalamate hinnangutena ja hinnangud, mille keskmiseks kujunes iile 3,1
palli, keskmisest korgema hinnangutena. Sotsiaaldemograafiliste tunnuste 16ikes (lisa 4)
kujunesid kdigi tunnuste 1dikes iildised rahuloluhinnangud keskmiseks voi iile keskmise
hinnanguteks, jaddes vahemikku 3,1-3,3 palli (lisas 4). Vanusegruppide Idikes
kujunesid korgeimad keskmised hinnangud —39 ja 4049 aasta vanuste hulgas.
Toostaazi alusel vaadelduna andsid korgemad hinnangud kuni iiks aasta (3,3 palli) ja
1-5 aastat (3,3 palli) ametis olnud vastanud. Korvutades rahulolu hinnanguid
vanusegruppide osas, on siinkohal tulemus ka ootuspérane, sest iildjuhul on pikema
staaziga tootajad ka vanemad. Haridustaseme pdhisel analiiiisil selgus, et korgeima
hinnangu rahulolule andsid keskharidusega (3,3 palli) vastanud. Vastajate osakonda
kuuluvuse jargi on enim rahul meditsiiniosakonna koosseisu kuuluvad vastajad (3,3
palli). Ametite 16ikes kujunes korgeimaks rahuloluhinnanguks tegevuste juhendajad

gruppi kuuluvate vastajate hinnang (3,2 palli).
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Esitatud viiteblokkide kirjeldavad statistikud (aritmeetiline keskmine pallides,
standardhédlve, mood ja mediaan) on toodud tabelis 5. Standardhdlve on hajuvuse
nditaja, mis arvestab kd&iki hinnanguid ning niitab, kui palju iksikud tulemused
erinevad keskmisest. Mida suurem on hajuvus, seda rohkem hinnangute véartused
erinevad ning seda suurem on standardhilve. Mediaan on hinnanguterea keskel paiknev
vaartus, mis jagab hinnangud kaheks osaks, pooled on mediaanist suuremad ja pooled

vdiksemad. Mood on hinnangute véartus, mida esines kodige sagedamini.

Tabel 5. Rahulolu aspektide blokid

Kategooria Keskmine | Standardhilve | Mediaan | Mood
Vastutus 3,6 0,5 3,8 4,0
Organisatsioon ja juhtimine 3,2 1,1 3,5 3,8
Koost66 ja suhted 3,2 0,5 3,3 4,0
organisatsioonis

Arenguvdimalused 31 0,8 3,1 4,0
organisatsioonis

Informatsioon ja tagasiside 3,1 0,7 3,2 3,6
Tasustamine ja tunnustamine 2,6 0,8 2,7 3,2

Allikas: autori koostatud

Tabelist ndhtuvalt hindasid vastajad kdrgemalt vastutuse, organisatsiooni ja juhtimise
ning koostoo ja suhetega seotud aspekte. Suurimat rahulolematust pohjustavad

vastanute hulgas tasustamise ja tunnustamisega seonduvad aspektid.

Tulemuste tdpsustamiseks annab autor jargnevalt iilevaate keskmistest hinnangutest nii
véideteblokkide kui ka sotsiaal-demograafiliste tunnuste Ildikes. Viidetele ja
tunnusegruppide 1dikes antud hinnangute keskmised ja nende standardhélbed on toodud
lisades (Lisa 4 ja lisa 5), kus esitatud vidited on iimber kodeeritud vastavalt
véaideteblokkidele ja neis Kkésitletud viidete jarjekorranumbritele (vt uuringuks
koostatud kiisimustik lisas 2 Ik 57). Sama kodeeringut kasutab autor ka edaspidi,

tulemuste tdlgendamise juures esitatud joonistel.

Kiisimustiku (Lisa 2) esimene osa késitles viiteid, mis on seotud organisatsiooni ja selle
juhtimisega. Sotsiaal-demograafiliste tunnuste alusel (Lisa 5) hindasid organisatsiooni
ja selle juhtimisega seonduvat korgemalt nooremad ja viiksema to0staaziga todtajad.

Haridustaseme poolest kujunesid korgeimateks korgharidust omavate tootajate
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hinnangud. Osakonda kuuluvuse jédrgi hindasid rahulolu kdrgemini meditsiini grupi
vastajad. Rahulolematust viljendasid antud kontekstis hoolduse grupi vastajad.
Ametikohtade jaotuse jdrgi on enim organisatsiooni ja selle juhtimisega rahul tegevuste
juhendaja grupi liikmed. Organisatsiooni ja selle juhtimisega seotud hinnangute

keskmised on kujutatud alloleval joonisel 4.
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Joonis 4. Rahulolu hinnangud organisatsiooni ja selle juhtimisega seotud véidetele

(autori koostatud)

Viidetele antud keskmiste hinnangute pohjal (Lisa 4) saab 6elda, et vastanud on uhked,
et kuuluvad ettevotte meeskonda (V1.3=3,5 palli). Kdorgelt hinnati ka véidet, kus
vastajal paluti hinnata ettevdtte hoolivust oma toétajate suhtes (V1.1=3,4 palli).
Esimeses osas hinnati madalaimalt vdidet, mis on seotud ettevotte poolt viimase aasta
jooksul elluviidud positiivsete muudatustega (V1.6=2,7 palli). Samas on siinjuures
selgelt ndha hinnangute suur hajuvus (6=1,2), mis nditab, et hinnangute andmisel on
vastajate arvamused suuresti erinevad. Madalalt hinnati ka véiteid, mis kasitlesid
ettevotte missiooni, visiooni, strateegilisi eesméirke ja vaartusi. Organisatsiooni ja selle

juhtimisega seotud hinnangute keskmised on kujutatud alloleval joonisel 3.

Teises o0sas puudutasid kiisimused koost6dd ja suhteid organisatsioonis. Vanuselise
jaotuse puhul selgus, et kdik vanusegrupid on antud osaga organisatsioonis rahul.
Viikese erinevusega (0,2 palli) on vanematest rohkem rahul nooremad vastanud.
Sarnaselt vanuselise jaotusega, on ka to0staazi jargi rahul enamus gruppe. Moningast

rahulolematust (3,0 palli) viljendasid vastajad, kelle to0staaz on rohkem kui 11 aastat.
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Rahulolu véljendus ka vastajate haridustaseme jdrgi jaotuse osas, kus rahulolu
hinnangud jdid vahemikku 3,5-3,1 palli. Korgeima keskmisega on siinkohal
pOhiharidusega tootajate hinnang. Olulise momendina toob autor vélja, et
pOhiharidusega tootajate keskmiste hinnangute hajuvus on viike (6=0,3), mis viitab
asjaolule, et hinnangute andmisel on vastajad olnud suhteliselt iihel meelel. Ka vastajate
osakonda kuuluvuse jargi on hinnangud jadnud enamuse gruppide osas positiivseks.
Korgeima keskmise hinnanguga koostd6 ja suhete osas organisatsioonis on iildhooldus
grupi vastajad (3,4 palli) ning madalaimaks hinnanguks hooldus grupi hinnang (3,0
palli). Ametikohtade 10ikes selgus, et kdik grupid on antud blokiga organisatsioonis
rahul (hinnangute vahemik 3,3—3,1 palli). Koost6od ja suhteid késitlevate vididete

tildised hinnangute keskmised on toodud joonisel 5.
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Joonis 5. Rahulolu hinnangud koost66 ja suhetega seotud véidetele (autori koostatud)

Selge rahulolu ilmnes koost6dd ja suhteid késitlevas blokis vaidetele soodgi- ja
puhkepauside (V2.12=3,9 palli) ning vaba pdeva (V2.11=3,8 palli) osas. Tulemus oli
siinkohal mdneti etteaimatav, kuna nimetatud asjaolud on sitestatud juba todtaja ja
todandja vahelises todlepingus. Kuigi vastanud on rahul suhetega oma otsese iilemusega
(V2.6=3,5 palli) ja saavad otseselt juhilt tagasisidet tehtud t66 kohta (V2.7=3,2 palli),
ootavad nad otsese juhi poolt rohkem tunnustust (V2.8=2,9 palli). Samuti avaldasid
vastajad rahulolu oma iiksuse tootajate vahel (V2.4=3,3). Norgalt hinnati koost6od
erinevate tksuste vahel (V2.3=2,8 palli), erinevate iiksuste, kui {ihtse meeskonnana
tootamist (V2.2=2,9 palli) ning iihtsustunde ja usalduse valitsemist (V2.1=2,9 palli).

Seega saab jireldada, et kuigi vastanud peavad oluliseks hdid inimestevahelisi suhteid ja
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toetavaid kolleege, piirdub see siiski vaid oma iiksusega — ettevotteiileselt vajavad

koostd0 ja tihtsustunne olulist parandamist.

Kolmas kiisimustiku kategooria kasitles viiteid vastutuse kohta. Nimetatud viidete
bloki keskmine hinnang oli antud uuringu 16ikes kdrgeima hinnangu saanud kategooria.
Sotsiaal-demograafiliste tunnuste 15ikes avaldasid pea-aegu koik erinevate tunnusliikide
grupid rahulolu. Ainsaks erandiks oli ametikohtade osas administratsiooni grupi

vastajad, kelle hinnanguks kujunes 3,0 palli.

Vastutusega seotud vididete osas kujunesid koikide vididete keskmised iile hinnangute
aluseks oleva keskmise (3,1 palli). Vastajad leidsid, et to6iilesanded on tootajate vahel
oiglaselt jaotatud (V3.1=3,6 palli) ning igaiiks teab oma kohustusi, Oigusi ja
vastutusvaldkonda (V3.3=3,6 palli). Samuti viljendasid vastajad arvamust, et t606
voimaldab inimestel tooprotsessi viltel teha iseseisvaid otsuseid (V3.2=3,6 palli) ning

tootajad on valmis oma tegude (tehtud otsused ja oma t60) eest vastutama (V3.4=3,5

palli).

Uuringu raames koostatud kiisimustiku neljas kategooria kisitles tasustamise ja
tunnustamisega seonduvat. Antud kategooria keskmiseks hinnanguks kujunes 2,7 palli,
mis vastupidiselt eelnevalt késitletud blokiga, oli kiisimustiku madalaim. Vorreldes
tulemusi sotsiaaldemograafiliste tunnuste jargi, hindasid rahulolevalt konealust blokki
vanusegruppide 1oikes —39 aastased, kuni iihe aastase tdOstaaziga ja meditsiini gruppi
kuuluvad vastanud. Ulejdinud sotsiaal-demograafiliste tunnuste osas olid erinevate
gruppide keskmised hinnangud vahemikus 2,9-2,5 palli, mis niitab tootajate ildist

rahulolematust ettevottes valitseva olukorraga tasustamise ja tunnustamise 0sas.
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Joonisel 6 on kujutatud tasustamise ja tunnustamisega seotud véidetele antud {ildiste

hinnangute keskmised.
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Joonis 6. Rahulolu hinnangud tasustamise ja tunnustamisega seotud vaidetele (autori
koostatud)

Hinnangute andmisel véidete kohta véljendasid vastajad arvamust, et toodgraafikute
planeerimisel arvestatakse nende vajadustega (V4.5=3,6 palli) ning kehtiv
palgapoliitika- ja tingimused on neile arusaadavad (V4.1=3,2 palli). Samuti valjendati
rahulolu vabaajaveetmise voimaluste ja thisiirituste korraldamisega (V4.11=3,2 palli).
Ulejianud viidete keskmised jdid selles blokis alla keskmise 3,1 palli. Vastanud
véljendasid, et preemiate maksmise tingimused ei ole ldbipaistvad (V4.10=1,5 palli)
ning avalik tunnustamine ei ole neile oluline (V4.8=2,0 palli). Kuigi vastanud olid
arvamusel, et ettevdtte palgapoliitika ja —tingimused on arusaadavad, avaldati
rahulolematust hetkel kehtiva tasustamissiisteemiga (V4.2=2,9 palli). Samuti
véljendasid vastajad arvamust, et nende t60 ei ole diglaselt tasustatud (V4.3=2,9 palli)
ning todtasu ei vasta nende teadmistele ja oskustele (V4.4=2,8 palli). Autor margib, et
standardhélbe suurus jdi rahulolematust pdhjustavate vaidete juures vahemikku 1,1-1,7,

mis nditab, et hinnangute varieeruvus oli suhteliselt suur.

Kiisitlusankeedi  eelviimane  véideteblokk  késitles  tootajatele  pakutavaid
arenguvOimalusi organisatsioonis. Vanusegruppide ja toostaazi alusel kujunenud
gruppide osas kujunesid kdrgemateks nooremate ja viiksema tOOstaaziga vastajate
hinnangud. Haridustaseme osas on enim rahul pohiharidust omavad vastajad ning
teistest monevorra rahulolematumad kutseharidusega to6tajad. Osakonda kuuluvuse

jargi erines teistest administratsioon grupp, kes hindasid oma rahulolu
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arenguvOimalustega organisatsioonis ainsana negatiivseks. Teised grupid andsid
nimetatud aspektidele positiivse lildise hinnangu. Sarnaselt osakonda kuuluvuse jargi,
kujunes ka ametikohtade 15ikes ainsaks negatiivse hinnangu andnud grupiks
administratiivtootajate grupp. Organisatsioonisiseseid arenguvoimalusi késitlevate

véidete iildised keskmised hinnangud on kujutatud joonisel 7.
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Joonis 7. Rahulolu hinnangud organisatsioonisiseste arenguvdimalustega seotud

véidetele (autori koostatud)

Kuigi hinnangute varieeruvus oli suur, avaldasid vastajad viidete osas korgeimat
rahulolu viitele juhtkonnapoolsele panuse kohta tootajate koolitamise ja arendamisega
seonduvale (V5.2=3,5 palli). Kinnituseks eelnevale viitele hinnati positiivselt ka vaidet
koolitustel osalemise kohta (V5.3=3,4 palli). Kuigi leiti, et to6tajatel on piisavalt oskusi
ja teadmisi oma todiilesannete tditmiseks (V5.5=3,4 palli) ja tdiel médral rakendamiseks
(V5.7=3,3 palli), neil on voimalus teha t66d, mis pakub rahuldust (V5.8=3,4 palli) ja
esitab piisavalt valjakutseid (V5.6=3,2 palli) ning organisatsioon vdoimaldab saavutada
erialaseid eesmarke, (V5.1=3,1 palli) avaldasid vastajad, et tehtav t66 ei paku vdimalusi
eneseteostuseks (V5.4=2,9 palli). Samuti leidsid vastanud, et nad ei nde enda karjéari
(V5.9=2,5 palli) ja tulevikku ettevottes viie aasta parast (V5.10=2,4 palli). Siiski ilmnes
kahe viimati nimetatud véite osas suur hinnangute varieeruvus (mdlema puhul 1,6), mis

viitab vastanute eriarvamustele.

Ankeetkiisitluse  viimane vididete kogum  keskendus organisatsioonisisesele
informatsiooni liikumisele ja tagasiside andmisele. Vanuselise jaotuse jargi avaldasid
koik vanusegrupid rahulolu antud véideteblokiga. Jaotuses to0staazi jargi kujunesid

positiivseteks gruppide kuni {iks aasta ja 1—5 aastat to6tanud vastajate hinnangud. Seega
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saab Oelda, et to0staazi 1dikes on ettevottesisese informatsiooni litkumisega ja tagasiside
andmisega rohkem rahul viiksema t00staaziga vastanud, kui seda on nende kolleegid,
kellel on pikem toostaaz. Kuigi haridustaseme jargi jdid gruppide hinnangud keskmise
rahulolu piirimaile, eristus teistest pohiharidust omavate vastanute grupp, kelle
hinnanguks kujunes 2,9 palli. Vastanute osakonda kuuluvuse osas kujunes kdrgeimaks
rahulolu hinnanguks meditsiin grupi hinnang. Maérkimisvaddrne on siinjuures, et
hinnangute varieeruvus oli siinjuures madal (0,3), mis tdhendab, et vastajate iiksikud
hinnangud olid suhteliselt sarnased. Ametikohtade 10ikes jdid koikide gruppide
hinnangud vahemikku 3,2—3,0 palli. Korgeim hinnang oli siinjuures grupil tegevuste
juhendaja (3,2 palli). Uldised keskmised hinnangud, mida vastajad andsid
organisatsioonisisese informatsiooni liikkumise ja tagasiside andmisega seotud viidetele,

on kujutatud joonisel 8.
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Joonis 8. Rahulolu hinnangud organisatsioonisisese informatsiooni litkumise ja

tagasiside andmisega seotud viidetele (autori koostatud)

Informatsiooni litkumise ja tagasiside andmisega seotud véidete osas avaldasid vastajad,
et vajaliku info saamiseks teavad nad tipselt, kelle poole poorduda (V6.5=3,7 palli).
Samuti olid vastajad ndus, et neil on piisavalt infot oma t66 tegemiseks (V6.4=3,3 palli)
ja vajalik info jouab nendeni Gigeaegselt (V6.6=3,3 palli). Siiski avaldati arvamust, et
ettevottes toimuva kohta on info puudulik (V6.3=2,7 palli) ning et juhtkond ei anna
regulaarselt lilevaateid ettevotte tulemustest ja seatud eesmaérkidest (V6.2=2,8 palli).
Rahulolematust viljendati ka info liikumise korraldusega ettevottes (V6.1=2,8 palli).

Sarnane tulemus oli ka organisatsiooni ja juhtimisega seotud viideteblokis, kus vastajad
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avaldasid, et juhtkond ei ole piisaval médral tutvustanud ettevdtte missiooni, visiooni ja

strateegilisi eesmarke.

Kiisimustiku kolm viimast kiisimust olid avatud kiisimused, mis andsid vastajatele
voimaluse avaldada oma arvamust. Esimesele kiisimusele vastates oli vastajal voimalus
vilja tuua teda oma t66s kdige rohkem motiveerivad tegurid. Teine kiisimus palus vélja
tuua vastaja toorahulolu vihendavad tegurid. Kolmandas kiisimuses said vastajad vilja
tuua omapoolseid kommentaare ja ettepanckuid. Erinevad méirksonad, mida vastajad
vilja t0id ning mida esines vastustes rohkem kui iiks kord, on kiisimuste 15ikes toodud

lisas 6.

Kokku avaldas avatud kiisimuste osas arvamust 58 vastajat, mis on ligi 87% koikidest
vastanutest. Autor peab seda vdga heaks tulemuseks, kuna iildjuhul on inimesed oma
arvamuse avaldamisel viga tagasihoidlikud. Avatud kiisimustes toodud marksdnade ja
véideteblokkides kajastatud valikvastuste omavaheline vordlemine annab autorile hea

ilevaate, kas vastajate ootused ja tegelikkus ka iihtivad.

Analiiiisi tulemusel selgus, enim motiveerivad ettevotte todtajaid head suhted
tookaaslastega (36), tookeskkond (23) ja tootasu (18). Samuti toodi vélja motiveerivate
teguritena toograafik (9), t60 ise (7), tunnustamine (4). Kaks vastajat tdid motiveeriva
tegurina vilja ka hooliva juhtkonna. Samas nimetati iiksikute vastajate poolt positiivsete

teguritena t60 vaheldusrikkust, pidevat Sppimist, koolitusi ja arenguvoimalusi.

Toorahulolu vihendavate teguritena toodi enim vélja probleemsed kliendid (oskamatus
nendega kiituda) (17), madal palk (8), teiste tegemata t60 (4), ebarahuldav koost6o
kolleegidega (4), ebarahuldavad suhted tilemustega (4), to6tajate negatiivne suhtumine
(4) ja suitsetavad tookaaslased (4). Samuti vdhendavad vastajate arvates toorahulolu
lahendamata probleemid, stress, suur todokoormus, todtaja arvamuse eiramine,

tunnustuse puudumine ning informatsiooni ja tagasiside véhesus.

Kommentaaride ja ettepanekute osas nimetasid vastanud enim, tidiendavate abivahendite
muretsemist (3) ning tasustamise slisteemi arusaadavamaks muutmist (3). Lisaks toodi

vilja koosto0 parandamist tootajate vahel, tunnustamise silisteemi arusaadavamaks
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muutmist, koosolekutel/ndupidamistel késitletavate probleemide kohta

lahenduste/tulemuste info andmist ja supervisiooni.

Viimasena analiilisis autor téorahulolu kiisimusteblokkide ja erinevate tunnuste
keskmiste vahelisi korrelatsioone, et ndha, kas ja milline on kahe muutuja vahel
statistiline seos. Kui korrelatsioonikordaja (tdhis r) on vahemikus 0,7—0,9, siis on
vastavate muutujate vahel tugev korrelatsioon. Kui korrelatsioonikordaja vahemikuks
jaab 0,4-0,7, siis on tegu keskmise korrelatsiooniga. Seos on nork, kui
tunnuste/kisimusteblokkide vaheline korrelatsioonikordaja r<0,3.
Korrelatsioonianaliiiisi tulemused on toodud lisades (Lisa 7), kus V1 — Organisatsioon
ja juhtimine, V2 — Koost66 suhted organisatsioonis, V3 — Vastutus, V4 — Tasustamine
ja tunnustamine, V5 — Arenguvdimalused organisatsioonis ning V6 — Informatsioon ja

tagasiside.

Korrelatsioonimaatriksist nidhtuvalt on blokil ,,Organisatsioon ja juhtimine tugev seos
blokkide ,,Koostoo ja suhted (r=0,8), ,,Informatsioon ja tagasiside (r=0,8) ning
,»Tasustamine ja tunnustamine (r=0,7) vahel. Keskmine seos on sama grupi ja
»Arenguvoimalused organisatsioonis (r=0,6) vahel. Seega saab oelda, et kui
suurenevad tootajate hinnangud ettevotte koostoo ja suhete, informatsiooni ja tagasiside
ning tasustamise ja tunnustamise osas, suureneb rahulolu hinnang ka organisatsiooni ja

juhtimisega seonduvas 0sas.

Bloki ,,Koost6o ja suhted organisatsioonis® tugev Kkorrelatiivne seos on blokiga
,Informatsioon ja tagasiside” (r=0,7). Konealuse bloki suhted blokkidega ,,Vastutus*
(r=0,5), ,Tasustamine ja tunnustamine”“ (r=0,6) ning , Arenguvdimalused
organisatsioonis® (r=0,5) nditasid keskmist seost. Tulemustest ldhtuvalt teeb autor
jarelduse, et rahulolu koostdd ja suhete aspektiga ettevottes on seotud ettevottesisese

informatsiooni ja tagasiside andmisega.

Kuigi hinnangute keskmiste osas sai blokk ,,Tasustamine ja tunnustamine* madalaima
keskmise hinnangute keskmise (vt tabel 5), siis korrelatsioonimaatriksist ldhtuvalt on
nimetatud viideteblokil tugev korrelatiivne seos blokiga ,,Organisatsioon ja juhtimine*
(r=0,7). Keskmine seos on blokiga ,,Koostod ja suhted organisatsioonis* (r=0,6).

Tugevas seoses on ,,Tasustamine ja tunnustamine“ ka ,,Informatsioon ja tagasiside*
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blokiga (r=0,7). Autor jareldab siit, et tasustamise ja tunnustamise aspektid on
mojutegurid todtajate rahulolu suurendamisel organisatsiooni ja selle juhtimisega ning
koostd0 ja suhetega organisatsioonis. Kui eesmargiks on aga tdsta rahulolu tasustamise
ja tunnustamisega seotud aspektide osas, tuleb tdhelepanu poOdrata ennekdike

informatsiooni ja tagasiside andmisele ning arenguvdimalustele organisatsioonis.

2.3 Louna-Eesti Hooldekeksus AS toéodrahulolu uuringu

jareldused ja ettepanekud

Labiviidud personali toorahulolu uuring Louna-Eesti Hooldekeskus AS tootajate hulgas
nditas vastajate keskmist {ildist t66ga rahulolu, mis viitab sellele, et tootajad ei ole
ettevottega iildiselt rahulolematud, kuid pole ka rahulolevad. Enamike ankeetkiisitluses
késitletud valdkondade puhul kujunesid vastajate poolt antud hinnangud keskmisteks.
Siiski ilmnesid valdkonnad, millele kindlasti tuleb osutada suuremat tdhelepanu.
Nendeks on:

e asutusesisesed arenguvdoimalused;

e tasustamise ja tunnustamisega seotud aspektid;

e informatsiooni ja tagasiside andmine;

e iiksustevahelise koostdo ja suhted;

e organisatsioon ja juhtimine.

Kuigi motiveerivaid tegureid hindasid vastanud korgema hinnanguga, kui
rahulolutegureid, on motivatsiooni tostmiseks tarvis parandada ennekdike asutusesisese
arenguga seotud aspekte. Rahulolu tdstmiseks peab ettevotte juhtkond podrama
tahelepanu tasustamise ja tunnustamisega, informatsiooni ja tagasiside andmisega,
koostdd ja suhetega ning organisatsiooni ja selle juhtimisega seonduvatele aspektidele.
Nimetatud valdkonnad on toodud ldbiviidud uuringu keskmiste hinnangute pdhjal,
alustades motivatsioonitegurist, millele jargnevad alates madalamatest tootajate
rahulolu mojutavad tegurid. Jargnevalt teeb autor jareldused ldbiviidud uuringu kohta
ning peatiiki 10pus toob vilja ka omapoolsed tipsemad ettepanekud motivatsiooni ja

rahulolu suurendamise véimaluste kohta ettevottes.
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Koige rahulolevamad olid vastanud ettevotte vastutust késitlevate aspektidega. Seetottu
leiab autor, et nimetatud valdkonnas hetkel muudatusettepanekute tegemine ei ole

vajalik ning keskendub teistele valdkondadele.

Arenguvoimalusi kisitlevate aspektide puhul avaldasid vastanud, et nad pigem ei nde
oma tulevikku ja karjdiri ettevOttes jargmise viie aasta jooksul. Autori arvates on
siinjuures tegu monevorra ootuspérase tulemusega, sest pooled vastanutest olid vanuses
50 kuni (12% koguvalimist vanuses 60-). Vorreldes ka antud vastuste grupile antud
hinnangute vidirtusi erinevates vanusegruppides (vt lisa5 lk 67) on ilmselgelt ndha
viimatinimetatud vanusegrupi oluliselt madalam keskmine vdrreldes teiste
vanusegruppidega. Autori arvates on tulemus pdhjendatava 60— vanusegrupi tulevase
pensionieaga, mistottu nad tulevikus ennast ettevottes to0tamas ei nde. Seetdttu tuleb
organisatsioonisiseste arenguvOimaluste parandamiseks tdhelepanu pdorata teistele
aspektidele. Kuigi tulemuste pdhjal on todtajad rahul juhtkonnapoolse panusega
koolitamisesse, ilmnes avatud kiisimuste pdhjal, et tootajad soovivad tdiendavaid
koolitusi. Seega vOiks motivatsiooni suurendamiseks esmalt vilja selgitada
koolitusvajadused erinevate ametigruppide pohjal. Samuti on {ihtsustunde loomisel suur
abi erinevatel meeskonnakoolitustel. Autori arvates avaldavad meeskonnakoolitused

positiivset mdju ka rahulolu suurendamisele ettevottesisese koostdo ja suhete osas.

Louna-Eesti Hooldekeksus AS-s lébiviidud toorahulolu uuringust selgus, et enim
pohjustavad todtajate seas rahulolematust tasustamise ja tunnustamisega seonduv.
Druckeri jirgi on rahulolematus oma palgaga oluline motivatsiooni kahandav tegur.
Samas on rahulolu palgaga pigem ,hiigiceniline faktor”, nagu seda nimetas Herzberg
1959. aasal ilmunud raamatus ,,T66tamise motivatsioon®. (Durcker 2003: 31). Autor on
lisab siinjuures, et raha iseenesest ei ole stiimul, kuid samas peab t60 eest saadav tasu
olema piisav ehk katma vdhemalt inimese esmased vajadused. Arvestades iiha enam
tousvat hinnataset, samal ajal kui palgatase ei ole tdusnud, on vastanute rahulolematus
moistetav. Siiski ei ole nimetatud teema ainult selle ettevotte probleem, vaid autori

arvates lleriiklik probleem.

Kuigi ettevotte palgapoliitika ja —tingimused on suurele osale vastajatest siiski pigem

arusaadavad, ei ole tootajad rahul hetkel kehtiva tasustamissiisteemiga ning tdiesti
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rahulolematud preemiate maksmise tingimustega. Samuti leidsid vastanud, et nende t66
ei ole Oiglaselt tasustatud, see ei vasta tema teadmistele ja oskustele ning ei ole
konkurentsivoimeline vdorreldes samalaadse tooga mujal. Vastanud avaldasid ka, et
juhtkond ja ka otsesed juhid ei tunnusta todtajaid piisavalt. Samas margiti, et avalikult

tunnustada saamine ei ole tihtis.

Autori arvates on hetkel palgatdus ettevottes vdga problemaatiline. Palkade tdstmiseks
on tarvis iile vaadata (ja vihendada) ettevotte teisi kuluartikleid voi rahaliste vahendite
lisaallikana iihe vdoimalusena tdsta teenuse hinda, mis arvestades teenuste kasutajate
iildist maksevdimet (vanurid ja erihooldust vajavad inimesed) on kiisitav. Abi
(tdiendavate rahaliste allikate ndol) voib olla ka erinevates projektides osalemisest.
Samas tuleb meeles pidada, et taoliste lisaallikate kasutamine on siiski ajutine ning
pikemas perspektiivis ei ole see lahenduseks. Siiski tuleb siinjuures kriitiliselt {ile
vaadata hetkel kehtiv palga maksmise siisteem. Vottes arvesse ettevotte rahaliste
ressursside piiratust, on hetkel voimalik todtajad motiveerida pigem tunnustamise
kaudu. Autor ndustub Mitchell (2009: 206) viitega, et iiheks motiveerimise
voimaluseks on tunnustus ja kiitmine, sest parimaks inimesele tunnustuse avaldamise
mooduseks on neile unustamatu kogemuse pakkumine. Rakendada vdiks nditeks
sobraliku kollegi valimist vOi aasta parima todtaja véljaselgitamist, mille tiitli voitmist
saab seostada lisaks rahalise preemia maksmisega. Autor on ndus Mayo (2004:164)
arvamusega, et preemiad tasustavad saavutusi tagantjdrele ja nende ootus vdib toimida
stiimulina. Preemia maksmise juures tuleb silmas pidada, et preemia suurused ja
madramise alused peavad olema koigile todtajatele moistetavad. Lisaks peab silmas
pidama, et wvalituks ei osutuks ,viljavalitud“. Samuti saab tunnustust jagada
esiletdstmisega kollektiivi ees, dramédrkimisega koosolekutel ja koosviibimistel.
Siinkohal on hea vdimalus just otsestel juhtidel oma iiksuse toGtajate motiveerimiseks,
kuna nemad puutuvad otseselt oma alluvatega igapdevaselt kokku. Tuleb mirgata,
suhelda ja tdhele panna tOOtajate tegevusi, suhtuda neisse respektiga ja luua toetav
ohkkond.

Vastustest ilmnes, et tootajad ei ole rahul {iiksustevahelise koostod toimimisega.
Vastanute arvates ei toota erinevad iiksused iihtse meeskonnana ning organisatsioonis

tervikuna ei valitse {ihtsustunne. Samuti véljendati rahulolematust iiksustevahelise info
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liikkumise osas ning {iildise info liikumise korraldusega ettevottes. Mayo (2004: 17)
arvas, et kui inimeste vahel tekib usaldus, siis tahavad nad koos todtada ning ideid ja
teadmisi vahetada ja see on omakorda piisiva kaadri kindlustamise ja inimressursi
okonoomse kasutamise pdhieelduseks. Sharbrogh et al (2006) tdid oma uurimuse
tulemusel vilja, et juhtkonna poolt algatatud kommunikatsiooni efektiivsus on seotud
tootaja toorahulolu tekkega. Lahtuvalt eeldeldust teeb t66 autor ettepaneku korraldada
senisest rohkem erinevaid koosviibimisi. Siinjuures peab autor silmas nii
ettevottelileseid infotunde, mis voiksid toimuda korra voi paar aastas, kui ka tihemini
toimuvaid iiksustesiseseid koosolekuid/ndupidamisi. See annab alluvatele suuremad
vOimalused véljendada oma arvamust ning kuulata sealjuures ka juhtide ja juhtkonna
selgitusi erinevate probleemide ja esilekerkinud kiisimuste kohta. Tulemusena
paranevad ettevottes nii kommunikatsiooni ja infovahetus ning suureneb ka
tiksustevaheline koostd6. Lopptulemina avaldab see positiivset moju tdotajate t06ga

rahulolu suurendamisele.

Tootajate to6ga rahulolu soltub suuresti nii ettevotte juhtimisest kui ka otseste juhtide
kaitumisest. Huvi iilesnditamine alluvate suhtes, alluvate heaolu eest Sseismine,
tanulikkuse ja toe véljanditamine on vaid ithed momentidest, mis tdstavad tootaja
rahulolu nii oma juhiga kui ka tdéoga iildiselt. Kanter (1983) leidis, et juhid peaksid oma
alluvaid kaasama ja vdimustama. Labiviidud uuringu tulemustena ilmnes, et Louna-
Eesti Hooldekeksus AS to6tajad viljendasid rahulolu oma vahetu juhi juhtimisoskuste
ja meetoditega ning avaldasid, et nende juhid on pigem huvitatud oma alluvate heaolu
parandamisest. Samuti arvati, et organisatsioonis on professionaalsed juhid. VVaatamata
positiivsetele hinnangutele avaldati negatiivsena, et juhtkond ei ole viimase viia aasta
jooksul positiivseid muudatusi ellu viinud. Vastanud avaldasid ka rahulolematust
juhtkonnapoolse visiooni, missiooni ja strateegiliste eesmirkide tutvustamise osas.
Autori arvates aitaks t00tajaid organisatsionni missioonile, visioonile ja ka eesmirkidele
ladhendada ennekdike tootajate kaasamine nende loomisesse. Kuigi ettevottel on
sonastatud missioon, puudub hetkel visiooni sdnastus. SOnastamise protsessi voOiks
haarata ettevotte todtajad ja lasta neil endil pakkuda erinevaid visiooni sOnastamise
variante. Samuti tuleks siinkohal tootajatele selgitada, millised on ettevotte eesmirgid
lahimas ja pikemas perspektiivis ning piitida seostada seeldbi tootajad eesmérgi

saavutamisega ehk selgitada, millist kasu saavad toGtajad iihise eesmdrgi poole
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pitdlemisel. Viimase vajadust kinnitab ka tddtajate rahulolematus juhtkonna poolt
antavate iilevaadetega, mis puudutavad ettevotte tulemusi ja piistitatud eesmirke. Ka
Kidron et al (2005) véljendasid arvamust, et to6tajaid tuleb teavitada organisatsiooni
eesmirkidest ja kéekdigust. Seda tuleb teha oigel ajal ja wviisil. Asjakohase
informatsiooni digeaegne esitamine vihendab asjatuid pingeid todtajate hulgas ning
valdib kuulujuttude teket, mis on tihtilugu asjatute hirmude tekkimise allikas. Seega on
oluline, et juhtkond (ja otsesed juhid) moistaksid, et asjakohase info digeaegne jagamine

suurendab tootajate kindlus- ja ihtekuuluvustunnet ning seelébi ka iildist rahulolu.

Lahtuvalt esimeses peatiikis kirjeldatud Herzbergi kahefaktoriteooriast pdhjustavad
tooga rahulolematust hiigieenifaktorid. Joonisel 9 on kujutatud 16put66s lébiviidud

uuringu tulemustena selgunud motivatsiooni— ja hiigieenifaktorid 1dhtuvalt Herzbergi

teooriast.

Vastutus 3,6
Arenguvbimalused Motivatsioonifaktorid
organisatsioonis 3,1

3,4
Organisatsioon ja juhtimine 3,2
Koosto6/suhted 3,2 Hiigieenifaktorid
Informatsioon/tagasiside 3,1 31
Tasustamine/tunnustamine 2,7 !

- /

Joonis 9. Louna-Eesti Hooldekeskus AS toorahulolu ja motivatsiooniuuringu tulemused

Herzbergi kahefaktorilise motivatsiooniteooria kontekstis (autori koostatud)

Jooniselt ndhtuvalt motiveerivad ettevotte todtajaid enim vastutusega seotud aspektid.
Tootajate motivatsiooni parandamiseks tuleb juhtkonnal tdhelepanu pdorata
arenguvoimalustega ettevottes seotud teguritele. Suurimateks rahulolematuse

pOhjustajateks on tasustamise ning informatsiooni ja tagasisidega seonduv. Kokkuvdttes
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tihtib antud uuringu tulemus Herzbergi teooriaga — Lduna-Eesti Hooldekeskus AS

tootajate poolt on motivatsioonitegureid hinnatud korgemalt (keskmine 3,4), kui

hiigieenifaktoreid (keskmine 3,1).

Tulenevalt nii eelmises kui ka kdesolevas peatiikis késitletust teeb autor jargnevalt

omapoolsed ettepanckud, kuidas tdsta todalast motivatsiooni ja rahulolu Lduna-Eesti

Hooldekeskus AS-s. Kokkuvottev tabel ettepanckute kohta on esitatud tabelis 6, kus

lisaks iildistele ja konkreetsetele ettepanekutele on toodud ka vastutajad, kelle koost6os

nimetatud ettepanekuid rakendada.

Tabel 6. Ettepanckud motivatsiooni ja todorahulolu tdstmiseks Lduna-Eesti
Hooldekeskus AS-s

Uldised ettepanekud Konkreetsed ettepanekud Vastutaja(d)
Asutusesiseste Erinevad meeskonnakoolitused,; Personalijuht, vahetud juhid.
arenguvdimaluste Taiendavate koolitusvajaduste

parandamine

véljaselgitamine erinevate tootajate
gruppide hulgas.

Tasustamise/tunnustamisega
seonduva parandamine

Sonalise tunnustamise siivendamine;
Parimate tunnustamine (vO&imalusel
premeerimine)

Tasustamis- ja premeerimissiisteemi
iilevaatamine.

Juhtkond,  vahetud
raamatupidaja.

juhid,

Info liikumise ja tagasiside
andmise parandamine

Ule vaadata arenguvestluste protsess;
Otsuste ja strateegiliste eesmirkide
selgitamine/tutvustamine  tootajatele
infotundides nii asutuseiileselt kui ka
iiksustesiseselt.

Juhtkond, vahetud juhid.

Koost66 tohustamine
erinevate liksuste vahel

tutvustamine teistes
asutusesisene

Too6korralduse
iiksustes, vdimalusel
rotatsioon.

Juhtkond, vahetud juhid.

Rahulolu suurendamine
organisatsiooni  ja  selle
juhtimisega

Otsuste ja strateegiliste eesmarkide
selgitamine/tutvustamine  tootajatele
infotundides nii asutuseiileselt kui ka
iiksustesiseselt;

Visiooni sOnastamine ning td6tajate
protsessi kaasamine;

Vahetute juhtide koolitus (vajadusel).

Juhtkond, vahetud juhid.

Allikas: autori koostatud

Ettevotte tOotajate motivatsiooni suurendamiseks peab juhtkond tegema pingutusi

arenguvdimaluste parandamiseks. Uheks vdimaluseks on koolituste ldbiviimine. Kuigi

labiviidud uuringu tulemustel hindavad td6tajad koolitustel osalemist suhteliselt korgelt,

avaldasid osad vastajad avatud kiisimuste osas, et vajavad tdiendavaid koolitusi.
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Siinkohal tasub moelda erinevate meeskonnakoolituste ldbiviimisele, mis aitavad kaasa

thtsustunde loomisele.

Enim rahulolematust pohjustab hetkel Louna-Eesti Hooldekeskus AS tdo6tajate hulgas
tasustamise ja tunnustamisega seonduv. Vottes arvesse ettevotte rahaliste vahendite
piiratust, arvab autor, et motivatsiooni ja toorahulolu saab pracgusel momendil pigem
tosta 1abi nende motivaatorite, mis pole otseselt seotud rahaliste ressurssidega. Seega
peaks ettevottes rohkem tdhelepanu osutama tootajate tunnustamisele. Sonaline
tunnustus on oluline motivaator, millega tosta esile voimekaid. Ressursside paranemisel

saab parimate tunnustamist siduda ka preemiate maksmisega.

Uuringu tulemustest selgus, et nii tagasiside andmine kui ka info liikumine voiksid olla
efektiivsemad. Uheks tagasiside andmise vdimaluseks on ka arenguvestluste kiigus
vahetatav info. Kuigi ettevottes viiakse ldbi iga-aastaseid arenguvestlusi, tasub iile
vaadata ja vajadusel protsessi ka parandada. Autor peab oluliseks tdhelepanu podrata
tootajate poolsete ettepanckute ja lisakommentaaridele suurema tdhelepanu podramist.
Samuti saab arenguvestluste kaigus vilja selgitada tdootajate koolitusvajadused.
Vaatamata kiisimustikus esitatule, selgus avatud kiisimuste juures tdotajate vajadus
tdiendavate koolituste osas. Lisaks on tagasiside ja infoliikumise tohustamisel voimalik
parandada otsustusprotsesside ldbipaistvust. Kui t6otajad ei mdista erinevate otsuste
tagamaid, pole neil piisavat teavet ning otsustusprotsess ei tundu neile loogilisena. See
omakorda voib mdjuda motivatsiooni alandavalt. Kui tdo6tajatele selgitatakse millistel
pohjustel ja alustel on otsused tehtud, ei mdju isegi ebameeldiv otsus talle nii
demotiveerivalt. Seega on véga oluline roll selgitustdol ja tootaja vajadusest 1dhtuval

tagasisidel.

Léabiviidud wuuringu tulemusel selgus, et ettevottes véadrtustatakse hdid suhteid
tookollektiivis. Oluline on todtajate omavaheline toetamine ning abistamine ja teistesse
sobralikult suhtumine. Siiski arvati, et erinevate tiksuste vahel ei toimi koost66 nii hésti.
Rahulolu tostmise eesmirgil oleks otstarbekas suurendada ja arendada koostood
erinevate Uksuste vahel. See omakorda annab vdimaluse suuremaks meeskonnatooks,
mille 14bi tootajad tunnevad end ilmselt rohkem véértustatuna. Samuti tunnetab to6taja,

et ta on teadlik sellest, mis imberringi toimub ja tal on parem kontroll oma t60 iile.
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Uheks vdimaluseks on siinjuures tdotajate asutusesisene rotatsioon, mida tdid vilja ka
vastajad avatud kiisimuste osas — tutvudes teise liksuse tooga annab see voimaluse iihelt
poolt ndha todkorraldust ka teistes osakondades ning teisalt 1&bi saadud kogemuse
parandada oma tookorraldust ja seelédbi ka tdsta eneseteadvust. Pikemas perspektiivis on
voimalik t66jouvahetus ka teiste ritkide sama valdkonna ettevdtete vahel, mis annab
hindamatu vdimaluse tutvuda tookorraldusega ka teistes riikides ning koostdo lédbi

vahetada praktilisi kogemusi ja oskusi.

Tootajate rahulolu tdstmiseks ettevotte juhtimisega seonduva osas néeb autor ennekdike
1abi tootajate kaasamise. Lihtsaim vdimalus selleks on tutvustada todtajatele ettevotte
eesmirke, kuhu poole liigutakse. Samuti aitab iihtsustunde suurendamisele kaasa
puuduoleva visiooni sdonastamiseks kuulata ka tootajate ettepanekuid. Méarkimisvaédrne
roll on autori arvates siinkohal keskastme juhtidel, kes on vaheliiliks juhtkonna ja oma
tiksuse tootajate vahel. Seega on oluline arendada ja parandada lisaks keskastmejuhtide

juhtimisoskusi.

Lébiviidud to6rahulolu ja motivatsiooni uuring Louna-Eesti Hoolduskeskus AS
tootajate seas nditas tootajate keskmist rahulolu ettevottega. Suurendamaks to6ga
rahulolu peab autor oluliseks kuulata vastajate arvamusi ja seisukohti hetkeolukorra
kohta ning teha voimalikud parandused tootajate arvamustest ja rahaliste vahendite
olemasolust ldhtuvalt. Labiviidud t66 tulemustest on huvitatud iihelt poolt ettevotte
juhtkond ning teisalt ka tootajad. Ettevotte arengust ldhtuvalt on oluline eelnimetatud
osapoolte vaheline koostdd, sest ettevotte eesmirkide teostamisel on autori arvates

olulisim roll selle tootajatel.
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KOKKUVOTE

Toorahulolu defineerimisel ei ole kirjeldatud iihist definitsiooni. Siiski saab todrahulolu
moista kui t60 tegemisest voi selle eest tunnustamisega seotud positiivsete tunnete ja
hoiakute tekkimist. T66ga rahulolu on tihedalt seotud motivatsiooniga. T66 suhtes
motiveeritud t66taja on iildjuhul rahulolevamad, mis tdstab ka nende tddsooritust.
Samas on rahuloleva td0taja organisatsioonist lahkumise vdimalus viiksem, mis
ettevottele tihendab viiksemat personali voolavust ning seeldbi ka kulude kokkuhoidu.
Autor on arvamusel, et iga uue to6taja koolitamise ja viljadppe kulud on suuremad, kui
rahulolevate ja motiveeritud tddtajate sdilitamine. Seega on oluline jarjepidevalt
selgitada vilja todtajaid motiveerivad tegurid ja nende toorahulolutase. Rahulolematuse
korral saab uuringu tulemuste pohjal suurendada motiveerivaid tegureid motivatsiooni
tostmiseks ning vidhendades rahulolematuse pohjuseid, et suurendada ka rahulolu.
Ettevotte seisukohalt on oluline, et juhtkond oleks kursis todtajate rahulolutaseme ja
tootajate motiveeritusega, kuna viga suurel médral sdltub ettevotte eduks 14bi teenuste
osutamise kvaliteedi just selle tootajatest. Seega on ettevotete kiekédik ja edukus seotud

ka seal tootavate inimeste motivatsioonist osutada kvaliteetseid teenuseid.

Kuigi toorahulolu— ja motivatsiooniteooriad jagunevad suuresti kaheks, sisu- ja
protsessiteooriad, on autor seisukohal, et esmalt on vaja vilja selgitada tegurid, mis
tootajaid motiveerivad. Tulenevalt t66 eesmérgist, keskendus autor enimtuntud

sisuteooriate tutvustamisele, mis olid ka aluseks uuringu kiisimustiku koostamisel.

Enimtuntud on Maslow teooria, mis on aluseks ka enamustele juhtimisteooriatele.
Teooria kohaselt on inimestel erinevad vajadused ning iga vajaduse rahuldamine viib
uue, korgema, vajaduse tekkeni ja selle rahuldamise vajadusele. Alderferi ERG teooria,

mis on Maslow teooria edasiarendus, viidab, et tootajat voivad motiveerida korraga
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mitu erinevat tegurit. McClellandi vajaduste teooria on rajatud saavutuse, voimu ja
kuuluvuse  motiividele ning  keskendub  saavutuste  motiivile.  Herzbergi
kahefaktoriteooria kohaselt pdhjustavad t66ga rahulolu motivatsioonifaktorid ning
rahulolematust vildivad hiigieenifaktorid. Samas ei ole tegu iihe skaala kahe

ekstreemumiga, vaid kasutades motivatsioonifaktoreid suureneb rahulolu.

Tooga rahulolu ja motivatsiooni tdstmiseks on vaja suurendada neid mojutavaid
tegureid. Nendeks on juhtimine, tagasiside, tunnustus, tdokeskkond, kommunikatsioon,
tasustamine, suhted kolleegide ja juhtkonnaga. Juhtide toetav ja innustav juhtimisstiil
tostavad oluliselt rahulolu oma juhiga, ettevotte juhtimisega ja seeldbi ka rahulolu
iildiselt. Uks olulisemaid tegureid rahulolu tekkimisel on kommunikatsiooniga seonduv.
Asjakohase ja digeaegse informatsiooni jagamine on iiheks usalduse tekkimise allikaks
ning loob tdotajates tunde, et nad on osa ettevottest ja neid tihtsustatakse. Uheks
mojusamaks rahulolu teguriks on aga tasustamise ja tunnustamisega seonduv, mis
arvestades hetkelist majandusseisu on probleemiks enamuste ettevitete jaoks. Samas on
autor arvamusel, et vaatamata rahaliste tasude maksmise piiratusele, annab siinjuures
rahulolu taset tOsta justnimelt l&bi tunnustamise. Olulised tegurid rahulolu

suurendamisel on lisaks ka ettevottesisesed arenguvoimalused ja suhted kolleegidega.

Kéesoleva 10put6d raames uuris autor personali toorahulolu ja motivatsiooni tegureid
Lduna-Eesti Hooldekeskus AS-s. Tulenevalt t66 eesmargist ja kasitletud teoreetilistest
allikatest koostati erinevaid td6ga rahulolu aspekte kisitlev kiisimustik. Ankeetkiisitlus
viidi praktilise uuringuna ettevottes 1dbi periood 18.03—02.04.2015. a. Uuringus osales
118-st ettevotte todtajast 67. Kiisimustik koosnes 59-st erinevast todga rahulolu ja
motivatsiooni késitlevast viitest, mis olid jaotatud erinevate kategooriate 10ikes
jargmiselt: organisatsioon ja juhtimine, koost6d ja suhted organisatsioonis, vastutus,
tasustamine ja tunnustamine, arenguvdimalused organisatsioonis ning informatsioon ja
tagsiside. Lisaks paluti vastata avatud kiisimustega millised tegurid on vastaja arvates
toorahulolu vdhendava ja millised motiveerivad. Sotsiaal-demograafilistest andmetest

sooviti teada vastaja vanust, to0staazi, haridustaset, osakonda ning ametikohta.

Labiviidud analiiiisi tulemusena selgus, et tootajate rahulolu tase erinevate tegurite

16ikes oli keskmiselt 3,1 palli neljapallisiisteemis, jaddes vahemikku 2,7 — 3,6 (vdidete
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16ikes vahemikku 1,4 — 3,9). Korgeima hinnangu sai véideteblokk, mis kisitles
vastutusega seonduvat. Rahul olid vastajad ka organisatsiooni ja juhtimisega, koostdo ja
suhetega, arenguvdimalustega organisatsioonis ning informatsiooni ja tagasiside
andmisega. Suurimat rahulolematust pdhjustas tootajate vastuste pdhjal tasustamisega ja
tunnustamisega seonduv. Uuringu tulemustest 1dhtuvalt td6i autor t66 1dpuosas vilja

omapoolsed ettepanekud organisatsiooni tddrahulolu tostmiseks.

Kokkuvottes saab autori arvates antud uuringule anda positiivse hinnangu, kuna see on
selgitanud ettevotte tootajate hinnanguid ja seisukohti téorahulolu ja motivatsiooni osas.
Samas aitab uuringu tulemustest ldhtuv edasine ettevotte juhtkonna poolne tegevus
omapoolsete jirelduste ja nende pohjal parenduste sisseviimine tdsta tootajate
motivatsiooni ja seeldbi ka rahulolu tulevikus. Antud t66d saab edasi arendada uurides

enam siivitsi erinevate vastajariihmade rahulolu kujunemise tegureid.
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Lisa 1 Louna-Eesti Hooldekeksus AS struktuur
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Administratsioon
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Lisa 2. Kiisitlusankeet Louna-Eesti Hooldekeksus AS personali toorahulolu ja

motivatsiooni uuringu labiviimiseks
Lugupeetud Louna-Eesti Hooldekeskus AS tootaja!l

Palun Teil vastata jargnevatele kiisimustele, mille eesmérgiks on viélja selgitada Louna-
Eesti Hooldekeskus AS todtajate to6ga rahulolu erinevates tooelu puudutavates
valdkondades ning motivatsioon antud organisatsioonis tdotamiseks. Kiisimustiku
kaudu on Teil véimalik vidljendada oma seisukohti ja arvamusi sellest, millega olete
rahul ja mis Teid motiveerib ning mis pdhjustab rahulolematust. Kiisitluse tulemusi
analiilisitakse, tuues vilja probleemsed valdkonnad ning esitatakse ettepanekud nende
parendamiseks. Kiisitlusele vastamine on vabatahtlik ja vastamine votab aega umbes 10
minutit. Uuring toimub ajavahemikus 18.03—02.04.2015. Kiisitlus on anoniiiimne, st
uuringust saadud teavet avalikustatakse vaid iildistatud kujul (individuaalanaliiiise ei
teostata). Kiisimustiku voi uuringu kohta kiivate kiisimuste tekkimisel palun podrduda

uuringu labiviija poole e-posti aadressil liia.valjas@gmail.com.

Ténades,
Liia Viljas

PERSONALI TOORAHULOLU JA MOTIVATSIOONI
MOJUTAVAD TEGURID LOUNA-EESTI
HOOLDEKESKUS AS-s

Uldised andmed:
Vastaja vanus:

Vastaja t00staaz ettevottes (margi sobiva variandi ette rist):

7 ...—laasta
1 1-5 aastat

1 6—10 aastat
71 11-15 aastat
(] 16—...aastat
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Vastaja haridustase (mérgi sobiva variandi ette rist):

[
N
N
N
[

Pd&hiharidus
Keskharidus
Kutseharidus (keskeriharidus, vms)

Korgharidus (rakenduslik, kraadiharidus)

Palun hinnake jargnevalt esitatud viiteid skaalal 0—4, kus:

1-ei noustu iildse;
2-pigem ei ndustu,
3-pigem noustun;
4-ndustun;

0-ei oska vastata.

1.

Organisatsioon ja juhtimine

Viide

Meie ettevote hoolib oma todtajatest.

Mul on kindlustunne oma todkoha séilimise suhtes.

Olen uhke, et kuulun ettevotte meeskonda.

Tunnen, et ettevote hindab minu poolt tehtavat t66d.

g |wIN e

Meie todtajad hindavad ettevdtte missiooni, visiooni ja
védrtusi.

Ettevotte juhtkond on viimase aasta jooksul viinud ellu
positiivseid muudatusi.

~

Meie organisatsioonis on professionaalsed juhid.

Meie organisatsioonil on selged ja olulistele valdkondadele
suunatud tulevikuplaanid ning kava nende saavutamiseks.

9.

Juhtkond tutvustab organisatsiooni missiooni, visiooni ja
strateegilisi eesmirke tdotajatele arusaadavalt.

10.

Koiki  tootajaid, olenemata ametikohast, koheldakse
olulistena.

11.

Meie organisatsioonis on kehtestatud selged tooprotseduurid,
mis kergendavad ametikohustuste tditmist.

12.

Olen rahul oma vahetu juhi juhtimisoskuste ja —meetoditega.

13.

Vahetu juht on huvitatud oma to6tajate heaolu parandamisest.
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2. Koostdo ja suhted organisatsioonis

Viide

Meie organisatsioonis valitsevad iithtsustunne ja usaldus.

Organisatsiooni liksused tdotavad ithtse meeskonnana.

Koostd0 erinevate tiksuste vahel toimib hésti.

Olen rahul oma iiksuse to6tajate omavaheliste suhetega.

g |w N

Tooalaseid koosolekuid, -viibimisi korraldatakse
kindlaksmairatud aegadel.

. Olen rahul enda ja oma otsese juhi vaheliste suhetega.

. Saan oma otseselt juhilt tagasisidet oma t66 kohta.

Minu otsene juht tunneb huvi minu ettepanekute vastu.

6
7
8. Minu otsene juht tunnustab mind.
9.
1

0.0Oma td0s ei pea ma tditma kaastOdtajate poolt tegemata
jadnud iilesandeid.

11.Vajadusel saan vaba pieva.

12.Mul on vdimalus s66gi- ja puhkepausiks.

3. Vastutus

Viide

1. Tooilesanded on diglaselt jaotatud.

2. Organisatsiooni tootajad teavad oma kohustusi, Oigusi ja
vastutusvaldkonda

3. To6 voimaldab teha iseseisvalt otsuseid tOOprotsessi
kulgemise iile.

4. Tootajad on valmis oma tegude eest vastutama.

4. Tasustamine ja tunnustamine

Viide

1. Ettevotte palgapoliitika ja —tingimused on mulle arusaadavad.

n

Olen rahul praeguse tasustamissiisteemiga.

3. Minu t60 on diglaselt tasustatud (st palga ja isikliku
toOpanuse suhe on paigas).

e

Minu td6tasu vastab minu teadmistele ja oskustele.

o

Toograafiku planeerimisel arvestatakse minu vajadustega.

6. Minu to6tasu on konkurentsivoimeline vorreldes samalaadse
toOga teistes ettevotetes.

7. Olen rahul juhtkonna poolse tunnustusega heade t66tulemuste
eest.

8. Mulle on oluline saada avalikult tunnustatud.

9. Inimesed, keda edutatakse, on selle oma to6tulemustega vélja
teeninud.

10.Preemiate maksmise tingimused on ladbipaistvad.

11.0len rahul ettevdtte poolt pakutavate vabaajaveetmise
vOimalustega, tihisiirituste korraldamisega.
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5. Arenguvoimalused organisatsioonis

Viide 4131210
1. Organisatsioon vOimaldab mul saavutada erialaseid
eesmaérke.
2. Olen rahul  juhtkonnapoolse  panusega  tootajate
koolitamisesse, arendamisesse ja erialase péddevuse
tOstmisesse.
Saan osaleda mulle vajalikel koolitustel.
Minu t66 pakub véimalusi eneseteostuseks.
5. Mul on piisavalt oskusi ja teadmisi oma todiilesannete
taitmiseks.
Minu t606 esitab mulle piisavalt véljakutseid.
7. Minu t60 vOimaldab minu oskusi ja voimeid tdiel maaral
rakendada.
8. Mul on vdimalus teha t66d, mis pakub mulle rahuldust.
9. Nien enda tulevikku ja karjdari arengut selles ettevottes.
10.Néen ennast selles ettevottes tootamas ka viie aasta pérast.

w

>

o

6. Informatsioon ja tagasiside

Viide 4 13[2]1]0
. Olen rahul info liikumise korraldusega organisatsioonis.
Juhtkond annab regulaarselt iilevaateid ettevotte tulemustest
ja seatud eesmaérkidest.
Mul on piisavalt infot ettevottes toimuvast.
Mul on piisalt infot, et oma t66d histi teha.
Tean tépselt, kelle poole pean info saamiseks podrduma.
Vajalik info on mulle digeaegselt kittesaadav.
Vahetu juht vahendab informatsiooni talle alluvate tootajate
ja teiste liksuste vahel.
Vahetu juht annab tagasisidet minu poolt tehtud t66 kohta.
Tunnen, et ettevote hindab minu poolt tehtavat t66d.

[

N

N|o|g|H~|w

o

©

Mis sind kdige rohkem motiveerib oma t60s? (nditeks tookaaslased, todkeskkond,

tootasu, tunnustus, jne)
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Millised tegurid vdhendavad sinu to6rahulolu?

Téanan vastamast!
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Lisa 3 Vastanute arvuline ja protsentuaalne jaotus

Grupid tunnuste 16ikes | Valim Vastanute
protsentuaalne
jaotus (%)
Vanus
-39 7 11
40—49 13 19
50-59 13 19
60— 8 12
Miédramata 26 39
Kokku 67 100
Toostaaz
-1 8 12
1-5 32 48
6-10 21 31
11— 6 9
Kokku 67 100
Haridustase
Pohiharidus 6 9
Keskharidus 16 24
Kutseharidus 30 45
Korgharidus 12 18
Muu 1 1
Miédramata 2 3
Kokku 67 100
Osakond
Administratsioon 12 18
Uldhooldus 12 18
Meditsiin 9 13
Erihooldus 18 27
Hooldus 13 19
Maéiramata 3 5
Kokku 67 100
Ametikoht
Administratsioon 8 12
Tegevuste juhendaja 26 39
Hooldustootaja 22 33
Maéiramata 11 16
Kokku 67 100
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Lisa 4 Rahulolu viidete keskmised hinnangud ja standardhélbed

Viited Keskmine Standardhilve
hinnang

Organisatsioon ja
juhtimine (V1)

V1.3 3,5 0,9
V1.1 3,4 0,9
V1.2 3,3 0,6
V1.13 3,3 1,2
V111 3,3 1,3
Vv 1.10 3,2 1,4
V1.8 3,2 1,3
V112 3,2 1,2
V17 3,2 14
V14 3,1 1,0
V1.9 3,0 0,9
V15 2,9 1,1
V 1.6 2,7 1,2

Koosto6  ja  suhted
organisatsioonis (V2)

V212 3,9 1,0
V211 3,8 1,1
V 2.6 3,5 0,9
V24 3,3 0,8
V2.9 3,3 1,0
V27 3,2 0,9
V25 3.1 1,1
V 2.10 3,0 1,3
V22 2,9 0,9
V2.8 2,9 1,0
Va1 2,9 0,6
V2.3 2,8 0,2
Vastutus (V3) 3,6 0,7
V3.1 3,6 0,6
V 3.2 3,6 0,8
V3.3 3,6 0,7
V 3.4 3,5 0,8
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Lisa 4 jarg

Viited Keskmine Standardhélve
hinnang

Tasumine ja
tunnustamine (V4)
V4.5 3,6 1,0
V411 3,2 0,8
V41l 3,2 1,0
V4.2 2,9 13
V4.3 2,9 0,7
V4.4 2,8 1,6
Va7 2,7 1,4
V 4.6 2,4 1,2
V4.9 2,4 1,7
V4.8 2,0 1,4
V 4.10 1,5 1,1
Arenguvdimalused
organisatsioonis (V5)
V5.2 3,5 1,3
V5.8 3,4 0,9
V55 3.4 1,2
V5.3 3,4 1,4
V5.7 3,3 0,8
V5.6 3,2 1,1
V5.1 3,1 1,1
V5.4 2,9 0,8
V5.9 2,5 1,6
Vv 5.10 2,4 1,6
Informatsioon ja
tagasiside (V6)
V 6.5 3,7 11
V 6.6 3,3 1,2
V 6.4 3,3 1,0
V 6.8 3,0 0,9
V6.7 3,0 0,6
V6.9 3,0 0,9
V6.1 2,8 11
V6.2 2,8 1,2
V 6.3 2,7 1,2
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Lisa 5. Rahulolu hinnangud sotsiaal-demograafiliste tunnusegruppide l6ikes

Grupid tunnuste ldikes Grupi | Keskmine | Standardhélve
suurus | hinnang

Vanus 41 3,3 0,7
—39 7 3,4 0,5
40-49 13 3,4 0,5
50-59 13 31 0,7
60— 8 3,1 0,8
Organisatsioon ja juhtimine
-39 7 3,6 0,4
40-49 13 35 0,5
50-59 13 3,3 0,6
60— 8 31 1,0
Koosto6 ja suhted organisatsioonis
-39 7 3,4 0,3
40—49 13 34 0,4
50-59 13 3,2 0,6
60— 8 3,2 0,4
Vastutus
40—-49 13 3,6 0,5
-39 7 35 0,6
50-59 13 3,4 0,6
60— 8 3,4 0,6
Tasustamine ja tunnustamine
-39 7 3,3 0,6
40-49 13 2,9 0,5
60— 8 2,8 0,7
50-59 13 2,6 0,6
Arenguvdimalused organisatsioonis
40-49 13 3,5 0,6
-39 7 33 0,8
50-59 13 3,2 0,9
60— 8 2,8 11
Informatsioon ja tagasiside
-39 7 3,5 0,4
40—49 13 34 0,4
50-59 13 3,1 0,7
60— 8 3,1 11

65



Lisa 5 jarg

Grupid tunnuste 16ikes Grupi | Keskmine | Standardhélve
suurus | hinnang

Toostaaz 67 3,1 0,8
-1 8 3,3 0,5
1-5 32 3,3 0,8
6—-10 21 2,9 0,8
11— 6 2,9 0,7
Organisatsioon ja juhtimine
-1 8 3,4 0,4
1-5 32 3,4 0,8
11- 6 3,0 0,7
6—-10 21 2,7 1,0
Koostoo ja suhted organisatsioonis
1-5 32 3,4 0,6
6-10 21 34 0,5
-1 8 3,3 0,3
11— 6 3,0 0,5
Vastutus
1-5 32 3,7 0,4
6—10 21 35 0,5
-1 8 3,4 0,6
11— 6 3,2 0,8
Tasustamine ja tunnustamine
-1 8 3,1 0,5
1-5 32 2,7 0,8
11- 6 2,6 0,8
6—-10 21 24 0,8
Arenguvdimalused organisatsioonis
-1 8 3,3 0,6
1-5 32 32 0,9
6-10 21 3,0 0,6
11- 6 2,7 11
Informatsioon ja tagasiside
-1 8 3,2 0,6
1-5 32 3,2 0,7
6-10 21 2,9 0,8
11- 6 2,8 0,8
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Lisa 5 jarg

Grupid tunnuste 16ikes Grupi | Keskmine | Standardhélve
suurus | hinnang

Haridustase 64 3,2 0,7
Keskharidus 16 3,3 0,7
Pohiharidus 6 3,2 0,8
Korgharidus 12 3,2 0,7
Kutseharidus 30 3,0 0,8
Organisatsioon ja juhtimine
Korgharidus 12 3,4 0,6
Keskharidus 16 3,2 0,6
Pohiharidus 6 3.1 1,0
Kutseharidus 30 3,1 0,9
Koostoo ja suhted organisatsioonis
Pohiharidus 6 3,5 0,3
Keskharidus 16 3,4 0,5
Korgharidus 12 3,3 0,5
Kutseharidus 30 3,1 0,5
Vastutus
Pohiharidus 6 4,0 0,1
Keskharidus 16 3,8 0,3
Korgharidus 12 3,6 0,5
Kutseharidus 30 34 0,6
Tasustamine ja tunnustamine
Korgharidus 12 2,8 0,8
Pohiharidus 6 2,7 1,0
Keskharidus 16 2,7 0,8
Kutseharidus 30 2,6 0,8
Arenguvdimalused organisatsioonis
PG&hiharidus 6 3,4 0,5
Keskharidus 16 3,2 0,6
Korgharidus 12 3,2 0,7
Kutseharidus 30 3,0 0,9
Informatsioon ja tagasiside
Keskharidus 16 3,2 0,7
Korgharidus 12 3,2 0,7
Kutseharidus 30 3,1 0,6
Pohiharidus 6 2,9 0,9
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Lisa 5 jarg

Grupid tunnuste 16ikes Grupi | Keskmine | Standardhélve
suurus | hinnang

Osakond 64 3,1 0,8
Meditsiin 9 3,3 0,5
Uldhooldus 12 3,2 0,8
Erihooldus 18 3,2 0,7
Administratsioon 12 3,0 0,8
Hooldus 13 3,0 0,9
Organisatsioon ja juhtimine
Meditsiin 9 34 0,4
Uldhooldus 12 3,3 0,8
Erihooldus 18 3,3 0,7
Administratsioon 12 3,2 0,7
Hooldus 13 2,7 1,2
Koostdo ja suhted organisatsioonis
Uldhooldus 12 34 0,5
Meditsiin 9 3,4 0,3
Administratsioon 12 3,2 0,6
Erihooldus 18 3,2 0,5
Hooldus 13 3,0 0,5
Vastutus
Uldhooldus 12 3,8 0,3
Erihooldus 18 3,7 0,7
Hooldus 13 3,7 0,5
Meditsiin 9 3,3 0,6
Administratsioon 12 32 0,7
Tasustamine ja tunnustamine
Meditsiin 9 3,2 0,5
Uldhooldus 12 2,7 0,9
Administratsioon 12 2,6 0,6
Erihooldus 18 2,5 0,4
Hooldus 13 25 1,0
Arenguvdimalused organisatsioonis
Erihooldus 18 3,3 0,6
Meditsiin 9 3,2 0,6
Uldhooldus 12 3,1 0,6
Hooldus 13 3,1 0,7
Administratsioon 12 2,7 1,2
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Lisa 5 jarg

Grupid tunnuste 16ikes Grupi | Keskmine | Standardhélve
suurus | hinnang
Informatsioon ja tagasiside
Meditsiin 9 3,5 0,3
Administratsioon 12 3,2 0,8
Uldhooldus 12 3,1 0,9
Erihooldus 18 3,0 0,8
Hooldus 13 29 0,7
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Lisa 5 jarg

Grupid tunnuste 16ikes Grupi | Keskmine | Standardhélve
suurus | hinnang

Ametikoht 56 3,1 0,7
Tegevuste juhendaja 26 3,2 0,6
Hooldustdotaja 22 31 0,8
Administratsioon 8 2.8 0,8
Organisatsioon ja juhtimine
Tegevuste juhendaja 26 3,4 0,6
Administratsioon 8 3,0 0,8
Hooldustdotaja 22 3,0 0,9
Koostdo ja suhted organisatsioonis
Tegevuste juhendaja 26 3,3 0,5
Hooldustdotaja 22 3,2 0,4
Administratsioon 8 3,1 0,6
Vastutus
Hooldustdotaja 22 3,7 0,5
Tegevuste juhendaja 26 3,6 0,4
Administratsioon 8 3,0 0,7
Tasustamine ja tunnustamine
Tegevuste juhendaja 26 2,7 0,7
Hooldustdotaja 22 2,7 0,9
Administratsioon 8 2,5 0,7
Arenguvdimalused organisatsioonis
Tegevuste juhendaja 26 3,4 0,6
Hooldustootaja 22 3,1 0,6
Administratsioon 8 2,2 1,2
Informatsioon ja tagasiside
Tegevuste juhendaja 26 3,2 0,7
Administratsioon 8 3,0 0,8
Hooldustootaja 22 3,0 0,9
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Lisa 6 Louna-Eesti Hooldekeksus AS-i iseloomustavad positiivsed ja negatiivsed

marksonad
Motiveerivad tegurid Vastanute arv
Head suhted t60kaaslastega/kollektiiv 36
Tookeskkond 23
Todtasu 18
Toograafik 9
To66 ise 7
Tunnustamine 4
Hoidev ja hooliv juhtkond 2
Toorahulolu vihendavad tegurid
Probleemsed kliendid 17
Madal palk 8
Teiste tegemata t60 4
Ebarahuldav koost66 kolleegidega 4
Ebarahuldavad suhted iilemustega 4
Lahendamata  probleemid teiste 4
tooOtajatega
Suitsetavad tookaaslased 4
Kommentaarid ja ettepanekud
Tosta palka 11
Tobtajate asutusesisene rotatsioon 6
Taiendavad koolitused 4
Vajalikud tooks vajaminevad 3
abivahendid
Muuta selgemaks tasustamise 3
siisteemi
Heade tootulemuste eest 3
tunnustamine ja premeerimine
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Lisa 7 Korrelatsioonimaatriks véiideteblokkide ja tunnuste 16ikes

Vanus | Toéo6- | Haridus- | Osa- | Ameti- | V1 | V2 | V3 | V4| V5 |V6
staaz tase kond koht
Vanus 1
To60- 0,5 1
staaz
Haridus- -0,1 -0,2 1
tase
Osakond 0,0 0,0 -0,1 1
Ameti- 0,0 0,1 -0,3 0,4 1
koht
V1 -0,3 -0,3 0,1 -0,1 0,0 1
V2 -0,2 -0,3 -0,1 -0,1 0,1 08 | 1
V3 -0,1 -0,2 -0,2 0,2 0,4 03 (05| 1
V4 -0,3 -0,2 0,0 -0,1 0,1 0710602 1
V5 -0,2 -0,2 0,0 0,2 0,2 06 |05/04|05]| 1
V6 -0,3 -0,2 0,1 -0,1 0,0 08 07/02(07]|05]| 1
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SUMMARY

THE AFFECTING FACTORS OF PERSONNEL JOB SATISFACTION AND
MOTIVATION IN SOUTH-ESTONIA CARE CENTRE LTD

Liia Viljas

Job satisfaction can be understood as positive feelings and attitudes that emerge from
making the work, or from the recognition of it. Job satisfaction is closely linked to
motivation. A motivated employee is generally more satisfied and this also enhances
their work performance. Also, the possibility that a satisfied employee leaves the
organization is smaller, which means less staff flowability and thus saving costs. The
author is of the opinion that the training and training costs of every new employee are
higher than maintaining the satisfied and motivated employees. Therefore, it is
important to consistently identify the motivational factors for employees and the degree
of their job satisfaction. From a company’s perspective, it is important that the
management is aware of the level of employee’s satisfaction and motivation, because
the success of the company through the quality of the services depends on a very large
extent on the workforce. Thus, the fate and success of the business is also related to the

people working there having motivation to provide quality services.

Although job satisfaction and motivation theories are largely divided into two, these are
content and process theories, the author considers that first it is necessary to identify the
factors that motivate employees. According to the purpose of the work, the author
focused on the most well-known content theories, which were also the basis for the

preparation of the survey questionnaire.
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To raise job satisfaction and motivation it is necessary to increase the factors that
influence them. These include management, feedback, recognition, work environment,
communication, remuneration, relations with colleagues and management. Managers’
supportive and inspiring leadership style significantly increases the satisfaction with
their leader and the company's management, and thus the overall satisfaction. One of the
most important factors of satisfaction occurrence is related to communication. Sharing
relevant and timely information is one of the sources of trust and creates a sense in the
employees that they are part of the business, and they are considered important. One
influential factor, however, is related to remuneration and recognition that given the
current state of the economy is a problem for most companies. However, the author
believes that, despite the limited financial charges, it is possible to enhance the level of
satisfaction through recognition. In addition, important factors to increase satisfaction

are the development opportunities in-house and relationships with colleagues.

The author of this diploma thesis examined the staff’s job satisfaction and motivational
factors in the South-Estonia Care Centre Ltd. The company’s services include a nursing
home, rehbilitation centre and retirement home. According to the purpose of the thesis
and the discussed theoretical sources, a questionnaire was compiled conserning various
aspects of job satisfaction.. The questionnaire consisted different statements about job
satisfaction and motivation and these were divided into various categories as follows:
organization and management, cooperation and relations in the organization,
responsibilities, remuneration and recognition, development opportunities in the
organization and information and feedback. In addition, the employees were requested
to answer open questions about the factors they consider to reduce job satisfaction and
to motivate job satisfaction. Socio-demographic data of the respondents included age,

length of service, level of education, department and position.

The respondents were most satisfied with the statement block concerning responsibility.
The respondents were also satisfied with the organization and management, cooperation
and relations, development opportunities in the organization, and giving information
and feedback. Related to the workers’ responses, the biggest dissatisfaction was caused

by remuneration and recognition. Based on the results of the study, the author pointed
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towards the end of the work out her own proposals to increase job satisfaction in the

organization.

In conclusion, based on the author’s opinion it is possible to provide a positive rating to
the study, as it explained the evaluations and views of employees about job satisfaction
and motivation. At the same time, the company’s management actions and introductions
of improvements based on the results of the survey will help to increase employee
motivation and thereby satisfaction in the future. This work can be developed by
studying in depth the factors of satisfaction development in different groups of

respondents.
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