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SISSEJUHATUS

Kéesoleval ajal on iga ettevotte peamiseks rikkuseks personal, kelle todtulemustest
soltub ettevotte edukus. Samas saavutatakse personali parimad tulemused ainult siis, kui

tootajad on oma t60 tulemustest huvitatud ja tooga rahul.

Seepérast tuleb poodrata tdhelepanu toOmotivatsiooni, todtajate vajaduste ja soovide
uurimisele ehk viia 1dbi toorahulolu uuringuid, et osata tootajaid paremini motiveerida.

Loputdd teema valiku pohjustas asjaolu, et SA-s Narva Linnaelamu ettevotluspraktika
ajal uuringut tehes selgus, et organisatsioonis on mdned rahulolu néitajad soovitust
madalamad. Kuna aga organisatsioonis on kaks viga erinevate tooiilesannetega tootajate
gruppi, siis on vaja neile ka erinevalt 1dheneda. See tihendab et praktikal tehtud uuringu
pohjal soovitusi toorahulolu tdostmiseks teha ei saanud. Seepirast 10putdds soovitakse
uurida nende tootajate gruppide toorahulolu eraldi, et saada organisatsioonile

konkreetseid soovitusi selle tdstmiseks teha.

Loputdd eesmirgiks on vilja selgitada SA Narva Linnaelamu erinevat tood tditvate
tootajate peamised motivaatorid ning rahulolu seoses ettevotte tookorralduse, juhtimise,
fuitisilise keskkonna ja suhetega ning tulemustele tuginedes teha ettepanekuid

toorahulolu tostmiseks.

Loputoo tilesanded on jargmised:

- vilja tuua toorahulolu moiste ja praktiline téhtsus,

- kasitleda rahuolu teooriaid,

- iseloomustada SA Narva Linnaelamu ja selle personali,

- kavandada empiiriline uuring (valida uurimismeetod, moodustada valim,
koostada rahuloluuuringu ankeetkiisimustik),

- viia labi té6rahulolu kiisitlus SA Narva Linnaelamu td6tajate seas,

- selgitada vilja peamised rahulolu mdjutavad tegurid kahe erineva to0 tegijate
grupi seas selles organisatsioonis,

- analiilisida saadud andmete pdhjal todrahulolu peamisi komponente ning
neid mojutavaid tegureid Narva Linnaelamu sihtasutuses;

- uuringu tulemuste tuginedes to6tada vilja ettepanekud toorahulolu

tostmiseks ettevotte kahes erinevas todtajate grupis.



Loputod koosneb kahest peatiikist. Esimeses peatiikis teoreetilise kirjanduse tuginedes
médratleb autor todrahulolu moistet ja olulist. Jargnevalt toob autor vélja todrahulolu
mojutavad tegurid ning liihidalt toob vélja rahuloluteooriate peamised seisukohad.
Rakendusuuringu ldbiviimisel tugineb autor Frederick Herzbergi kahe faktori teooriale.
Esimeses peatiikis tugeneb autor erinevate autorite seisukohtadele, peamiselt Aziri,

Sageer, Sree ja Armstrongi artiklitele.

Teises peatiikis on esitatud autori ldbi viidud empiiriline uuring. Selle {ilesandeks on
selgitada vélja peamised rahulolu mojutavad tegurid kahe erineva to0 tegijate seas
Narva Linnaelamu Sihtasutuses. Kodigepealt autor esitab organisatsiooni ja personali
iseloomustuse, seejirel esitab uuringu metoodika. See on juhtumiuuring. LOputdds
pustitatud empiirilise uurimisiilesande tditmiseks kasutatakse kvantitatiivset ja
kvalitatiivset uurimisviisi. Andmete kogumine toimub ankeetkiisitluse ja intervjuu
kaudu. Andmeid t66deldakse andmete tootlemiseks kasutati statistilist meetodit —
keskmiste védrtuste arvutamist. Intervjuu andmete analiilisimiseks kasutatakse

kvalitatiivset sisuanaliiiisi.

Loputdd raames ldbi viidud uuringu tulemuste analiilisi pohjal autor tddtab vélja
ettepanekuid organisatsiooni tootajate rahulolu tdstmiseks kahe erinevat t6od tditvate

tootajate grupi 10ikes.



1. TOORAHULOLU TEOREETILINE KASITLUS

1.1. Toorahulolu moiste ja olulisus

Kaasaegsetes diinaamiliselt muutuvates tingimustes on todtajad organisatsiooni
pOhivaartuseks, tagades konkurentsivoime ja arengu. Tootajate ootuste ja vajaduste

moistmine ja rahuldamine ehk todrahulolu on organisatsiooni pikaajalise edu voti.

Toorahulolu on pdhjalikult uuritud, 16putd6ds on mitmeid todrahulolu definitsioone, mis
toetuvad Aziri (2011) td6le ja toorahulolu olulises 16put6é autor tugineb Sageeri jt
(2012) kokkuvotvale analiiiisile.

Uks sagedamini kasutatud rahulolu kisitlusi on jirgmine. Mdiste ,,téorahulolu” on
seotud inimeste veendumuste ja tunnetega oma to0 kohta. Positiivne ja nauditav
suhtumine t6dsse nditab toorahulolu. Negatiivne ja ebasoodne suhtumine t6dsse niitab

to0ga rahulolematust (Armstrong 2006: 264).

Toorahulolu  maédratletakse  samuti  kui  psiihholoogiliste, fiisioloogiliste  ja
keskkonnaolude mis tahes kombinatsiooni, mis paneb inimese ausalt iitlema, et olen
oma todga rahul. Selle 1dhenemisviisi kohaselt, ehkki tooga rahulolu mojutavad paljud
vilised tegurid, on see siiski midagi seesmist, mis on seotud sellega, kuidas tootaja
ennast ise tunneb. See tihendab, et tddrahulolu on rahulolutunnet pohjustavate tegurite

kogum (Aziri 2011: 77).

Toorahulolu defineeritakse ka kui meeldivat voi positiivset emotsionaalset seisundit,
mis tuleneb inimese t66 voi todkogemuse hindamisest (Judge 2008: 394). Uks
sagedamini tsiteeritud toorahulolu definitsioone on Spectori antud méératlus, mille
kohaselt on todrahulolu seotud sellega, kuidas inimesed suhtuvad oma t6dsse ja selle
erinevatesse aspektidesse. See on seotud sellega, kui palju inimestele meeldib voi ei
meeldi nende t66. Seetdttu voib toorahulolu ja todga rahulolematus tekkida igas

toosituatsioonis (Aziri 2011: 77-78). Nimetatakse to6rahulolu kolm olulist aspekti:

1) Organisatsioonid peaksid juhinduma ildinimlikest vaértustest. Sellised
organisatsioonid on orienteeritud diglasele ja lugupidavale suhtumisele
tootajatesse. Sellistel juhtudel voib tdorahulolu hindamine olla tdootajate
tootulemuste heaks nditajaks. Toorahulolu kdrge tase voib olla mirk todtajate
heast emotsionaalsest ja vaimsest seisundist (Aziri 2011:79). Selleks, et to6tajad

oleksid huvitatud organisatsiooni edukusest, et nad oma seesmise veendumuse



jargi tootaksid maksimaalse tootlikkusega ja loominguliselt suhtuksid
tookohustustesse, peab tddtajale tagama vastavad tingimused, looma sellise
ohkkonna, milles todtaja soovib ja suudab oma tdOpotentsiaali tdies mahus
realiseerida.

2) Tootajate  kaitumine  soltuvalt nende to6rahulolu  tasemest mdjutab
organisatsiooni toimimist ja tegevust. Sellest saab jireldada, et to6rahulolu viib
positiivse kditumiseni ja vastupidi, todga rahulolematus pohjustab tootajate
negatiivset kditumist (Aziri 2011:79). Positiivne t66ruum on votmetéhtsusega.
See annab toorahulolu tunde - teeb tootaja Onnelikuks. Parandab inimeste
omavahelist koordineerimist - loob efektiivsed meeskonnad. Heas tujus onnelik
tootaja tootab efektiivsemalt.

3) Toorahulolu voib olla organisatsiooni tulemuslikkuse niitaja. Hinnates
toorahulolu, saab erinevates organisatsioonilistes liksustes méérata erinevaid
rahulolu tasemeid, kuid need voivad omakorda olla heaks indikaatoriks,
milliseid organisatsiooni tiksusi tuleks tootlikkuse suurendamiseks muuta (Aziri
2011:79). Tootajad on kdige olulisem ressurss, mis tagab ettevotte strateegiate
realiseerimise. Korporatiivstrateegiate véljatdotamisel on vaja lisaks ettevotte
finants- ja tootmisressurssidele, samuti turuolukorra teguritele arvestada

toojouressursside seisukorra ja perspektiividega.

Korge toorahuloluga todtajad kogevad oma todiilesannete peale moeldes voi
tooiilesannetes osaledes positiivseid tundeid. Madala toorahuloluga tootajad kogevad

oma td6le mdeldes vai todst osa vottes negatiivseid tundeid (Abadi, Djulius 2018: 112).

Armstrong nimetab t66ga rahulolu tunnetamise pohitingimuste hulgas jiargmisi
elemente: suhteliselt kdrge palk, edutamise vdimalus, juhendajad, diglane palgastisteem,

tookaaslaste ja iilesannete ithendamine (Armstrong 2005: 220).

Toorahulolu on soodne voi ebasoodne, soltuvalt millise kiilje poolt to6tajad oma t66d
ndevad. Nagu ka motivatsiooni puhul, mojutab ka seda iimbritsev keskkond.
Toorahulolu sdltub t66 disainist. Tookohad, mis on rikkad positiivsete kditumuslike
elementide poolest, nagu autonoomia, iilesande identiteet, iilesande olulisus ja
tagasiside, aitavad kaasa tOOtajate rahulolule. Need omadused/ punktid on
alljargnevad:to66 sisuline kujundamine, iilesande identiteet, tunnustamine, vastutus,

vOimestamine, {ilesande maht, iilesande keeruline tase (Sageer jt 2012: 34).



Tootajate rahulolu tunne on oluline, kuna nad saavad maiiratleda {ihiseid pingutusi.
Likert viitis, et ettevotte eesmarkide saavutamiseks on vaja ettevotte eesmarkidele
suunatud iihiseid joupingutusi, kuna rahulolematud to6tajad ei saa sellistes ettevotmistes

(efektiivselt) osaleda (Sageer jt 2012: 33).

Toorahulolu on organisatsiooni pikaajalise efektiivsuse méédravaks votmeteguriks
(Buffet jt 2013: 1). Ukski organisatsioon ei suuda oma eesmirki ja missiooni edukalt
saavutada, kui organisatsiooni moodustavad inimesed pole oma todga rahul.
Rahulolematu to6taja voib tdsiselt kahjustada ettevOtte mainet ja vara ning kahjustada
selle drihuve. Toorahulolematus on nakkav ja levib kiiresti teistele tootajatele ning v3ib
mojutada teiste toGtajate moraali ja todd ning ettevotte mainet. Tootajad veedavad
suurema osa oma todajast to6l, mdeldes toole, t66] puhates voi tddle asudes, sest t0
annab nii igale paevale tdhenduse kui leiva lauale. Kuid t66 ei ole alati see koht, kus

tootajad tunnevad end rahulolevana.(Sree, Satyavathi 2017: 87).

Toorahulolu olulisus tootaja jaoks seisneb jargmises (Sageer jt 2102: 37):
e tootajad usuvad, et pikas perspektiivis on organisatsioon rahuldav:
e nad hoolivad oma t66 kvaliteedist:
e nad loovad ja pakuvad kliendile paremat vaértust:

e nende t66 on produktiivsem.

Toorahulolu olulisus organisatsiooni jaoks seisneb jargmises (Sageer jt 2102: 37):
e siiveneb hoidev suhtumine toGtajatesse:
e suureneb todviljakus:
o Kkasvab klientide rahulolu:
e viheneb personali voolavus, seega ka virbamis- ja koolituskulud:
e siivendab klientide lojaalsust:
e tOGtajad on energilisemad:
e paraneb meeskonnatdo:
o toodetakse kvaliteetsemaid tooteid ja/vdi teenuseid tinu kompetentsematele ja

energilisematele toGtajatele.

Toorahulolu on tihedalt seotud personali lojaalsusega, tootajate pliihendumusega oma
organisatsioonile, sooviga teha koik endast olenev organisatsiooni huvides,

organisatsiooni védrtuste ja eesmérkide jagamisega. Juht peab aru saama, mida toGtaja



soovib: suuremat sissetulekut, huvitavamaid tilesandeid, rohkem vastutust. To6taja peab
ndgema, mida ja kuidas ta peab tegema oma eesmérkide saavutamiseks. Inimene, kes on
oma tooga rahul, loob organisatsioonist soodsama kuvandi kui rahulolematu. Lisaks
tootajate voolavuse ja toodistsipliini, todtajate fiilisilise ja vaimse seisundi positiivsele

mojule on todrahulolul ka organisatsioonile ja kogu {ihiskonnale iseseisev védrtus.

1.2. Toorahulolu mojutavad tegurid

Arvestades toorahulolu modju inimese tookditumisele, on oluline teada peamisi
toorahulolu kujundavaid tegureid, mis mojutavad toorahulolu maééra, ja valida t66jou

motiveerimise suunad ja vahendid.

Toorahulolu mojutavad arvukad materiaalsed ja mittemateriaalsed tegurid, sealhulgas
palgad, erisoodustused, saavutused, autonoomia, tunnustus, suhtlus, to6tingimused, t66
olulisus, kaastootajad, professionaalsus, organisatsiooni kliima, inimestevahelised
suhted, t60 hea mainega agentuuri heaks, jarelevalve tugi, positiivne afekt, todohutus,
tookoha paindlikkus, to6tamine meeskonnas ja geneetilised tegurid (Rad,

Yarmohammadian 2006: 12).

Heaolu tookohas on seotud koigi todelu aspektidega, alates fiiiisilise keskkonna
kvaliteedist ja ohutusest kuni selleni, kuidas tootajad suhtuvad oma tdosse, oma
tookeskkonda, tookliimasse ja tookorraldusse (Buffet jt 2013: 1). Mida rohkem inimese
tookeskkond tema vajadusi, véartusi voi isikuomadusi tdidab, seda suurem on

toorahulolu (Abraham 2012: 28).

Organisatsiooni edu sdltub suuresti selle finantsidest; rahalisi ressursse haldav t66joud
médrab aga organisatsiooni eesmirgi saavutamise. Sel pdhjusel otsivad organisatsioonid
sageli vahendeid parimate inimressursside saamiseks, et tagada oma eesmaérkide
saavutamine. See on aga vOimalik ainult siis, kui to6tajad on oma t6dga rahul; kuna

ainult rahulolevad t66tajad suhtuvad t66sse lootustandvalt (Manaf jt 2019: 223).

Armstrong nimetab téoga rahulolu tunnetamise peamiste tingimuste hulgas jargmisi
elemente: suhteliselt korge palk, karjddrivoimalused, juhid, diglane palgasiisteem,

tootajate ja todlilesannete integreerimine (Armstrong 2005: 220).

Toorahulolu kujundavaid ja mojutavaid tegureid vOib jagada nelja kategooriasse:
keskkonnategurid, to6tajate strateegilise tunnustamise tegurid, individuaalsed tegurid ja

psiihholoogilise heaolu tegurid (Abu- Shamaa jt 2015: 12).
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Keskkonnategurite hulka kuuluvad suhtluskoormus ja iilemus-alluv suhtlus (Abu-
Shamaa jt 2015: 12). Olgu tegemist suhtlemise iilekoormuse, alakoormuse voi {ilemus-
alluv tiilibiga, on suhtlemine tdnapdevastes organisatsioonides tddtaja to6 olulisemaid
aspekte. See, kuidas to6taja tajub juhi kditumist, voib t6dga rahulolu positiivselt voi
negatiivselt mojutada (Dugguh, Dennis 2014: 15). Tootajate —strateegiliste
tunnustamistegurite hulka kuuluvad majanduslike aspektide ning todkoha kultuuri ja
tthiskonna probleemid ning kuidas need tegurid mojutavad rahulolu. (Abu- Shamaa jt
2015: 12)

Individuaalsete tegurite hulka kuuluvad t6otajate emotsioonid ja meeleolud, to6tajate
geneetika ja nende omadused, niiteks nagu vOime tootada meeskonna voi
tiksikisikutega ja lahendada probleeme, voi isiksust iseloomustavad nagu vodrandumine
ja kontrollkese (Abu- Shamaa jt 2015: 12). Oma raportis Weinberg ja Doyle kirjutasid,
et individuaalsete tegurite hulka kuuluvad toGtajate kognitiivne funktsioneerimine
(keskendumisvoime, védsimuse puudumine), motivatsioon (nt soov olla kaasatud,
kompetentsus), sotsiaalne kditumine (nt suhtumine teistesse ja suhted teistega) ning
flitisilise tervise enesehinnang (nt seljavalu, peavalud), samuti ka emotsioonid
(Weinberg, Doyle 2017: 5).

Heaolu psiihholoogilised tegurid on seotud todtaja elu peamiste aspektidega: t60, pere,
tthiskond jne (Abu- Shamaa jt 2015: 12). Chandrasekhar viidab, et olulist rolli tildises
toorahulolus etendavad inimestevahelised vastastikmdjud ja suhted, mitte niivord raha
(Chandrasekar 2011: 4-5). Tookeskkond holmab todaega, tookindlust, tédohutust,
toosuhteid, tootajate vajaduste austamist ja korgema juhtkonna moju todtajate

tootulemustele ( Sree, Satyavathi 2017: 86).

Toorahulolu tase soltub paljudest muutujatest, mis on seotud individuaalsete
sotsiaalsete, kultuuriliste, organisatsiooniliste ja keskkonnateguritega, ning on &ra

toodud alljargnevalt (Kavita jt 2012: 90-91):

1. Individuaalsed tegurid: isiksus, haridus, intelligentsus ja voimed, vanus,
perekonnaseis, todalane suundumus.
2. Sotsiaalsed tegurid: suhted kolleegidega, rithmatdo ja normid,

suhtlemisvoimalused, mitteametlikud suhted jne.
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3. Kultuurilised tegurid: olemus ja suurus, personalipoliitika ja -protseduuride
formaalne struktuur, to6suhted, t66 iseloom, tehnoloogia ja todkorraldus,
supervisioon ja juhtimisstiilid, juhtimissiisteemid, to6tingimused.

4. Keskkonnategurid: majanduslikud, sotsiaalsed, tehnilised ja valitsustegurid.

Need tegurid mdjutavad teatud iiksikisikute toorahulolu antud olukorras, kuid mitte
tingimata teistes olukordades. Moned tootajad voivad olla rahul oma t66 teatud
aspektidega ja rahulolematud teiste aspektidega. Seega voib lildine toorahulolu olla

erinevate inimeste puhul olla erinev. (Kavita jt 2012: 90-91)

Seega, on olemas mitmeid tegureid, mis kujundavad inimese hindava hoiaku oma

tooalases tegevuse voi seda oluliselt mojutava suhtes.
Jargnevalt 16putdo autor annab tilevaate todrahulolu teooriatest.
1.3. Toorahulolu teooriad

1.3.1. David McClellandi vajaduste teooria

Téhelepanuta ei saa jatta toorahulolu rolli seoses motivatsiooniga. Tegelikult on enamus
motivatsiooniteooriaid votnud praktikas aluseks toorahulolu. Naiiteks, Maslow'
vajaduste hierarhia, mis on enamiku motivatsiooniteooriate aluseks, kasutanud teooria
arendamise alusena toorahulolu. Teooria aluseks on inimvajaduste rahuldamise
hierarhilisel piiramiidil, kui motivatsioonitegurid. Kohe kui inimene rahuldab praeguse
etapi vajadused, ei ole tal enam motivatsiooni, kui ta ei iirita korgematele astmetele
litkkuda. On selge, et teooria selgelt viditis, et toorahulolu tdhtsus on seotud tootajate

motivatsiooni aktiveerimisega. (Kian jt 2001: 97)

McClellandi vajaduste teooria keskendub sellistele vajadustele nagu Maslow hierarhia
korgema astme vajadused (sotsiaalsed ja lugupidavad). McClellandi vajaduste teooria,
mida nimetatakse ka motivatsiooni saavutuste teooriaks, on seotud individuaalsete
vajaduste ja keskkonnateguritega, mis on ithendatud kolmeks peamiseks inimmotiiviks:

saavutusvajadus, voimuvajadus ja kuuluvusevajadus (Sahito, Vaisanen 2017:211).

McClelland postuleeris, et monel inimesel on vastupandamatu tdmme edu jérele ja
seetottu piitidlevad nad pigem isiklike saavutuste kui edukuse hiivede poole. Neil on
soov tootada senisest paremini, seega meeldib neile viljakutseid esitav t00 ja nad

kédituvad nagu "korge saavutusega". See teooria keskendub saavutusmotiivile, seda
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nimetatakse nn saavutuste teooriaks, kuid see pdOhineb saavutus-, vOimu- ja

kuuluvusmotiividel:

1. Saavutus: see on piiiidlus edu ja saavutuste poole, mis kdrgemal standardsetest
edunormidest (Saif jt 2012: 1387). Saavutamine on sooritamine, saamine voi
teostamine. Saavutusvajadus on piilidlus olla parim, saavutada standardsest
korgemat tulemust, olla edukas (Osemeke, Adegboyega 2017:169).

2. Voim: See viitab soovile omada mdjuvdimu, olla mdjukas ja kontrollida teisi
(Saif jt 2012: 1387). Vdimuvajadus: vajadus sundida teisi kdituma viisil, nagu
nad poleks kditunud. Voimuvajadus on seotud teistele mojuvdimu néitamisega,
sooviga teisi mojutada, vajadusega muuta inimesi ja teha elus muudatusi
(Osemeke, Adegboyega 2017: 169).

3. Kuuluvus: see on soov omada sobralikke ja ldhedasi inimestevahelisi suhteid
(Saif jt 2012: 1387). Kuuluvusvajadus on soov sdbralike ja inimestevaheliste
suhete jdrele. Kuulumine on suhe, mis tekib iihe asja lihendamise tulemusel

teisega (Osemeke, Adegboyega 2017: 170).

Uksikisiku tasakaal nende vajaduste vahel moodustab omamoodi profiili, millest vdib
olla kasulik tema motiveeriva paradigma kindlaksmédramisel. Oluline on maérkida, et
vajadused ei ole tingimata korrelatsioonis padevustega; see on voimalik todtaja jaoks,
keda kuuluvus tugevalt motiveerib, kuid siiski olla edukas olukorras, kus tema

kuuluvusvajadusi ei tdideta. (Osemeke, Adegboyega 2017: 170)
Jargnevalt esitatakse Herzbergi teooria peamised seisukohad.
1.3.2. Herzbergi kahe teguri teooria

Herzbergi kahe teguri teooria on ilmselt kdige sagedamini tsiteeritud seisukoht. Uldiselt
on see tuntud kui Herzbergi kahe faktori teooria. Herzbergi kahefaktoriline teooria
koosneb to60 sisu sisemistest teguritest ja t00 konteksti vilistest teguritest. Sisemisi
tegureid tuntakse toorahulolu vO1 motivaatoritena ning viliseid tegureid kui

rahulolematust voi hiigieenitegureid. (Sahito, Vaisanen 2017: 211)

Tegelikult on peamine idee selles, et to6tajaid mdjutavad nende tookeskkonnas tegurid,
mis pohjustavad tdoga rahulolu, ja tegurid, mis pdhjustavad t66ga rahulolematust.
Seetottu on koik tegurid jaotatud tddga rahulolu pohjustavateks teguriteks

(motivaatorid) ja to6ga rahulolematust pohjustavateks teguriteks (hiigieenifaktorid).
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Motivatsioonifaktorid viitavad kuuele ,,t606 sisule”, mis hdlmab saavutusi, tunnustamist,
tood ise, vastutust, edasijoudmist ja kasvuvoimalust. (Manaf jt 2019: 227). Sona
“motivatsioon” périneb ladinakeelsest sdnast mover voi “litkkuma”. Motivatsiooni
madratlus on ,kuidas pakkuda inimesele midagi, mis paneb teda midagi tegema“.

(Alshmemri jt 2017: 13)

Reavahe Motiveerivad tegurid: on sellised tegurid nagu tunnustamine, vastutus,
saavutused ja edasiliikumise voimalus. Tunnustamine, edutamine ja vastutus
suurendavad to6ga rahulolu. Herzberg leidis, et nende tegurite kombinatsioon suurendas

motivatsiooni ja parandas individuaalseid tulemusi. (Osemeke, Adegboyega 2017: 168)

Motivatsiooni vaadeldakse kui sisemist joudu, mis ajendab inimesi saavutama isiklikke
ja organisatsioonilisi eesmirke. Motivatsioonifaktorid on need to6aspektid, mis panevad

inimesi tahtma t66d teha ja pakuvad inimestele rahulolu. (Dugguh, Dennis 2014: 12)

Herzbergi teooria kohaselt on motivatsioonifaktorid ehk motivaatorid t66 lahutamatu
osa ja pohjustavad positiivset suhtumist todsse, kuna need rahuldavad ,kasvu voi
eneseteostuse vajadust®. Motivatsioonifaktorid on seotud inimese téoga rahuloluga ja
holmavad edutamist, t66d kui sellist, kasvuvdimalust, vastutust, tunnustamist ja

saavutusi. (Alshmemri jt 2017: 13)

Samuti viitavad hiigieenitegurid to6koha kontekstile, mis holmab ettevotte poliitikat,
jarelevalvet, suhteid juhendajatega, t60tingimusi, suhteid vordsetega, palka, isiklikku
elu, suhteid alluvatega, staatust ja tookoha turvalisust. Tdpsemalt, sisemised
motivaatorid, mida nimetatakse t60 sisu faktoriteks, méératlevad asjad, mida inimesed
oma t60s tegelikult teevad, pidades silmas oma kohustusi ja saavutusi. Need tegurid

voivad oluliselt kaasa aidata tootaja toorahulolu tasemele (Manaf jt 2019: 227).

Termin hiigieen pédrineb ladinakeelsest sdnast hygiena. Herzbergi ja tema kolleegide
sonul kasutatakse seda moistet viitena meditsiinilisele hiigieenile, mis korvaldab
terviseohud keskkonnast. Tervise- voi hiigieeniohust pdhjustatud haigused on
vilditavad; samal wviisil saab dra hoida t60l todtajate  rahulolematuse

hiigieenikiisimustes. (Alshmemri jt 2017: 14)

Hiigieenifaktorid hdlmavad selliseid tookeskkonna aspekte nagu tootingimused,

inimestevahelised suhted, organisatsioonipoliitika ja nii edasi. Seetdttu nimetatakse
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toorahulolu mojutavaid tegureid rahuldavateks voi motiveerivaks ning need paistavad

silma ,,to6rahulolu tugevate méérajatena”. (Dugguh, Dennis 2014: 12)

Hiigieenifaktorid on muutujad, mis on korrelatsioonis t66ga rahulolematuse
vdhenemisega, mitte motivatsioonifaktoritega, mis mojutavad otseselt tdotaja
motivatsiooni ja rahulolu. Herzberg viidab, et hiigieenifaktorid on t66 jaoks vilised ja
voimalusel takistavad rahulolematust t60ga, kuna hiigieenitegurid reageerivad
keskkonnale ja tookohale vajadusele véltida ebameeldivusi. Hiigieenifaktorid
vihendavad tootajate rahulolematust. Hiigieenifaktorid on seotud t66 enda kontekstiga
ja hdlmavad inimeste vahelisi suhteid, palka, ettevotte ja halduspoliitikat, suhteid

juhtidega ja tootingimusi. (Alshmemri jt 2017: 14)

Lisaks toetavad hiigieenifaktorid voi rahulolematus tdotajate tervist, mugavust ja
sotsiaalset heaolu, seega poOhjustab hiigieenifaktorite korvaldamine tdotajate

rahulolematust organisatsioonis. (Sahito, Vaisanen 2017: 211)

Herzbergi tutvustatud nipid on sellised, kus rahulolu hiigieenifaktoritega hoiab &ra
tootajate rahulolematuse t66ga, motivaatorid motiveerivad neid veelgi. On selge, et
toorahuloluteooria on leidnud laialdast rakendamist motivatsiooni tdstmiseks. Teooria
selgitas selgelt, et tootajate motivatsioon jdrgib ainult motivaatorite rahulolu, milles on
olemas isikuomaduste tegurid, samal ajal kui rahulolu hiigieenifaktoriga, sarnaselt

keskkonnateguritega, hoiab dra ainult nende rahulolematuse. (Kian jt 2014: 97)

Iga inimene on iihel voi teisel mddral oma todga rahul voi ei ole tddprotsessiga rahul.
Iga eraldi kollektiivi ja kogu organisatsiooni tegevuse tulemused sdltuvad suuresti
tootajate toorahulolust. Toorahulolu kajastab todtaja suhtumist todkohta ja tehtavasse
toosse. Selles loputdos kasutab autor oma rakendusuuringus Frederick Herzbergi

kahefaktorilist teooriat.
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2. TOORAHULOLU JA SELLE TOSTMISE VOIMALUSED SA NARVA
LINNA ELAMU NAITEL

2.1. SA Narva Linnaelamu iseloomustus

Sihtasutus Narva Linnaelamu oli asutatud 2003. aastal Narva Linnavolikogu otsusega.
Vastavalt Linnavalitsuse ja sihtasutuse vahel sdlmitud lepingule oli SA-le Narva

Linnaelamu antud oigus juhtida eluruume, mis on linna omandis. Linna osalus

sihtasutuses on 100%. (Pohikiri...2013)

SA Narva Linnaclamu pohitegevuseks on munitsipaalelamufondi kasutamine ja
haldamine ning selle siilivuse tagaminne ja tehnilise seisundi parandamine.
Munitsipaalelamufondi all moistetakse (asutuse pohikirja raames) munitsipaalkortereid
ja tihiselamuid. (Pdhikiri...2013)

Antud kontekstis peetakse juhtimise all silmas kinnisvarahooldust. Kinnisvara korras
hoidmise ehk selle funktsionaalsuse sdilitamine on valdkond, kus on toimunud mitmeid
terminoloogia muutusi. Tegemist on teenusega, mis kujutab endast kinnisvara hooldust,
mis selle tagab funktsionaalsuse vastavalt kehtivatele standarditele. Terminoloogia
muutused on olnud tingitud valdkonna arengu vajaduste paremast moistmisest, aga ka
standardite kaasajastamisest. Kui 1990-ndatel aastatel jaotati valdkonda kinnisvara
halduseks (tegevuse korraldamine ja teotustegevused) ja korrashoiuks (konkreetsed
tegevused), siis 2019. aastal lepiti kokku teistsuguses terminoloogias. See viljendub ka
kutseala dokumentides. Sellest ajast peale nimetatakse tegevusvaldkonda ,kinnisvara

korrashoid®. See holmab jargmisi valdkondi (Kutseregister):

e kinnisvarahoolduse protsesside juhtimine ja teenuse korraldamine,
o ehitise krundi, ehituskonstruktsioonide ja siseruumide heakorra korraldamine,

e hoonete ja krundi rajatiste tehnohooldussiisteemide hooldustddd.

SA Narva Linnaelamu teostab linna elamute vastavat hooldust, mida pohikirjas
nimetatakse kinnisvara haldumiseks. Lisaks sellele sihtasutus korraldab ka Narva linna

munitsipaalelamufondi kasutamist. (Pohikiri...2013).

Linnavalitsus médrab Noukogi litkmeid ja kinnitab pohiméérust. Noukogu on
sihtasutuse organ, mis kavandab sihtasutuse tegevust, korraldab sihtasutuse juhtimist ja
teostab jérelevalvet sihtasutuse tegevuse iile. Noukogusse kuulub kokku 3 liiget.

Linnavalitsus pikendab Noukogu liikmete volitusi ja kutsub Noukogu liike tagasi oma
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otsuse alusel. Noukogu middrab SA Narva Linnaelamu juhtkonna esimeest, kes
juhendab asutust, votab otsuseid juhtkonna liigega ametilepingu sdlmimisest ja teistest
tehingutest vastu, nimetab tehingu tingimusi, votab otsused juriidiliste vaidluste kohta,

maérab sellistes tehingutes ja vaidlustes sihtasutuse esindajad. (PohiKkiri...2013)

| Juhatuse liige |

| | T T T |
|Raamatupidaja| | Jurist | | Vc';m_erlr_ltl Sotsiaal- ja Spetsialist
Spetsialis Munitsipaalelamu (lepingute

spetsialist sOlmimise

kiisimustes)

Personaalispetsi
list

—| Komanadant |

Joonis 1. Organisatsiooni struktuur. Autori koostatud

Juhatus on sihtasutuse alaline juhtimisorgan. Juhatus koosneb iihest litkmest ning

juhatuseliige valitakse viieks aastaks. (Pohikiri...2013)
SA Narva Linnaelamu 2018. aasta 16pu seisuga todtas 53 inimest, sh juhatuse litkmed.

Nii nimetatud kontroritdotajate todlilesannete hulka kluulub asutuse toGtajate arvestus,
vastuvott ja vallandamine; rentimislepingute sdlmimine, elanikute kontrolli teostamine,
vahitod korraldamine, munitsipaalelamufondi seisukorra jdlgimine. Objektitdodtajate

tooulesannete hulka kuulub:

e Valvur tagab iihiselamu padsereziimi ja omaniku omandi kontrolli.
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o Koristajate tlesannete hulka kuulub siseruumide ja territooriumide
korrashoidmine.
e Komandant vastutab tihiselamu haldustegevuste eest ja elanike vastuvattu ning

sisse- ja viljakolimise eest.

2018. alguse seisuga SA Narva Linnaelamu hallata on 1281 korterit, mis on asuvad
majades, kus tegutsevad korteriiihistud, ning 8 thiselamut, kus kasutatakse 1308
eluruumi (tuba) tiirilepingu alusel. Korterite jarjekorras on 43, tubade jarjekorras on 29

inimest. (R6omus 2018)
2017. aastakiive: 1 065 870 eurot
Jargmises peatiikis tutvustab autor rahulolu uuringu labiviimise metodoloogiat.

2.2. SA Narva Linnaelamu té6rahulolu uuringu Iibiviimise metoodika

Loputdo vuringu tilesandeks on selgitada vélja peamised rahulolu mdjutavad tegurid SA
Narva Linnaelamu erinevat t66d téitvate tootajate seas. Tegemist on juhtumiuuringuga,
juhtumiks on téorahulolu SA Narva Linnaelamu. Robert Stake (2005) rShutab oma
definitsioonis juhtumiuurimuse juhtumikesksust, seda iseloomustab huvi konkreetse
juhtumi — uurimisobjekti vastu. Juhtumiuurimus ei ole tema arvates metodoloogia ega
uurimismeetod, vaid uurimisviis, mille kiigus keskendutakse konkreetsele
uurimisobjektile, mis representeerib uuritavat fenomeni voi milles see véljendub.(

Strompl, J. 2014 Stake, R. 2005: 443- 465 kaudu)

Uuringu ldbiviimisel kasutatakse peamiselt kvantitatiivset 1ahenemist. Kvantitatiivses
uuringus tegeldakse viliste ndhtustega, mida on vOimalik vaadelda ja mdota.

Uurimist66 tulemused esitatakse arvudena, statistikana, matemaatiliste mudelitena

(Ounapuu 2014: 55).

Peamise uurimismeetodina autor kasutab kiisitlust. Kiisitlus on andmekogumismeetod,
mis eeldab, et andmekogujal on algusest peale viga selge ettekujutus sellest, milliseid
andmeid tal on vaja. Kiisitlusi korraldatakse eelkdige seepddrast, et et viga paljusid asju
inimeste kditumise ja elusituatsiooni kohta ei saa me teada ilma, et inimese endaga

peaks selleks suhtlema. (Beilmann 2020)
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Loputos  kisitluses moddetakse on toérahulolu faktorid Herzbergi teooria jérgi:

hiigieeni- ja motivatsioonifaktorid. Kiisimustik holmab todrahulolu véljaselgitamiseks
koiki eelnimetatud aspekte. (Noppel 2012; Ghanbahadur 2014)

Jargnevalt on esitatud kiisimusriku kiisimused Herzbergi faktorite 16ikest:

e tabelis 1 hiigieeni faktorite kohta,

e tabelis 2 motivatsiooni faktorite kohta. Kiisimustik on esitatud lisas 1.

Tabel 1. Téorahulolu hiigieeni faktorid Herzbergi jirgi

Hiigieenifaktor Kiisimustiku kiisimused koos jirjekorranumbritega
kiisimustikus
Jirelevalve 26. Saan oma juhilt regulaarselt tagasisidet t60 tulemuste kohta.

(Supervision)

38. Mul on piisavalt infot organisatsioonis toimuvast.

36. Informatsioon on kéttesaadav.

18. Vahetu juht oskab anda nou ja juhiseid t60sse puutuvates
kiisimustes

Inimestevahelised
suhted
(Interpersonal

23. Meeskonna omavaheline ldbisaamine on hea.
24. Tunnen ennast meeskonna litkmena.
25.Tooiilesannete tditmisse panustavad kdik meeskonnaliikmed

relations) vordselt.
21. Vahetu juht suhtub kdikidesse alluvatesse vordselt.
22. Juhid, kellega kokku puutun, suhtuvad minusse hésti.
Tootingimused 13. Olen rahul oma t66koormusega.

(Work conditions)

14. Saan alati aru mulle antud tookorraldustest ning olen
nendest teadlik.

15. Minu téotilesanded on mulle joukohased.

16. Olen rahul oma pdhipuhkuse kasutamisvdimalustega.

17. Pohipuhkuse ajal ei pea tegelema tooasjadega.

Tootasu (Salary)

5. Olen rahul oma t66tasuga.
6. Tootasu on piisav arvestades minu tdokoormust.
7. Olen rahul pakutavate soodustuste ja tihisiiritustega

Staatus (Statuse)

1. Organisatsiooni maine on hea.
2. Soovitaksin seda organisatsioon oma tuttavatele/ sdpradele.

3. Tean organisatsiooni missiooni, visiooni, véadrtusi ja
eesmarke.
To6o6 turvalisus (Job | 8. Organisatsioon on taganud minu t66ks vajalikud
security) toovahendid.
9. Tooruum/keskkond soodustab head sooritust.
10. Olen ohutusalaselt piisavalt informeeritud.
11. Kasutan alati tooalaseid iilesandeid taites

isikukaitsevahendeid.

Andmed: Aziri 2011: 82. Autori koostatud.
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Tabel 2. Téorahulolu motivatsioonifaktorid Herzbergi jirgi

Motivatsioonifaktorid | Kiisimustiku kiisimused koos jirjekorranumbritega

kiisimustikus
Saavutus 30. Olen saanud ennast oma erialal piisavalt tdiendada.
(Achievement) 4. Tunnen kindlustunnet tookokoha sdilitamise suhtes.
Tunnustamine 28. Organisatsioonis peetakse minu t60d véga oluliseks.
(Recognition) 27. Juhid véirtustavad ja tunnustavad oma todtajaid.

35. Mind usaldatakse iseseisvate otsuste langetamisel ja
vastutusrikaste iilesannete tditmisel.

19. Vahetu juht kuulab minu ettepanekuid.

20.Vahetu juht tunnustab histi tehtud t60 eest.

Too ise (Work itself) 33. Minu t66 on vaheldusrikas ja huvitav.
34. Olen motiveeritud oma t66d tehes.

Vastutus 12 Teen ise ettepanekuid tdokeskkonna paremaks

(Responsibility) muutmiseks.

Areng (Advancement) | 29 Organisatsioon pakub mulle piisavalt tdiendoppe- ja
koolitusvéimalusi.
30 Olen saanud ennast oma erialal piisavalt tdiendada.

Kasv (Growth) 31. Organisatsioon vodimaldab isikliku arengu- ja
karjadrivdoimalust.

Andmed: Aziri 2011: 82. Autori koostatud.

Kisitluses kasutati ka avatud kiisimusi. Need andsid andmeid kvalitatiivse analiiiisi, sh

sisuanaliiiisi jaoks.

Autori poolt 1dbi viidud uuringus kisitleti koiki todtajaid ning vorreldi kahe erinevat

t00d téditvate tootajate toorahulolu:

1) kontoritootajad (kuus inimest),

2) objektitddtajad (46 inimest).
Nende tooiilesanded on tidpsemalt iseloomustatud alapeatiikkis 2.1.

Kogumiiilesesse valimisse kuulusid 6 kontori ja 46 objektitootajat. Kiisitlus viidi 14bi
2018. aasta oktoobrist kuni novembrini. Kui kiisitlus on 95% tdendosusega tdene (ingl.
confidence level) ja vea piirmddar on +/— 5% (ingl. confidence interval), siis
usaldusvéirse tulemuse saavutamiseks on vaja saada kuus kontori- ja 38 objektitootajate
vastust. (Sample...2012). Ankeete tagastas kuus kontori- ja 42 objektitootajad, mis tagab

piisava usaldusvaasuse.

Igale viitele tuli vastata kohandatud 4-pallisel Likerti skaalal, kus: 4 - olen téiesti nous,

3 - pigem olen ndus, 2 - pigem ei ole ndus, 1 - ei ole ndus, 0 - ei oska delda. Likerti
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skaala peamine tunnus on keskpunkt — ,,ei oska 6elda“. Skaalaga mdddetakse hoiakuid
ja nende tugevust. Vastaja viljendab vididetega ndustumist vOi mittendustumist.
(Ounapuu 2014: 166)

Kiisitluse kvantitatiivsete andmete to6tlemiseks kasutati statistilist meetodit — keskmiste
vadrtuste arvutamist, samuti graafilist analiitisi. Kvantitatiivses uurimistoos
rakendatakse statistikat selleks, et kirjeldada uuritavat néhtust, teha selle kohta jareldusi
ja prognoosida selle kditumist. Andmete analiiiisi tulemusena saab ettekujutuse tunnuste

olemusest ja seostestmitmesuguste mojuritega. (Ounapuu 2014: 184)

Ankeetikiisimustik jagati laiali paberikandjal. Ankeetkiisitlus joudis respondentideni
nende otsese juhi kaudu. Kiisitlusega saadud andmeid t66deldi Microsoft Excel

programmis. Saadud andmed grupeeriti ja vorreldi kahe tootajate gruppi 16ikes.

Kiisitluse andmeid analiiiisides tekkis vajadus tdiendavate andmete jérgi, mis
tapsustaksid objektitootajate ootusi mdnede hiigieeni- ja motivatsioonitegurite osas
(tootasu ja isiklik areng). Selleks viidi 12. ja 13. mail 2020 ldbi kaks intervjuud
objektitootajatega. Intervjuu on mingile teemale keskenduvat eesmérgiparane vestlus
kahe vOi enama inimese vahel (Brennen 2013: 27). Intervjuu andmeid analiilisiti
kvalitatiivse sisuanaliilisi abil. Kvalitatiivne sisuanaliiiis — kommunikatiivset konteksti
arvestav, intensiivne ja voOrdlemisi paindlik tekstianaliilis, milles jérgitakse
stistemaatilisi reegleid tekstide sisu ja tdhenduste kodeerimiseks (Kalmus, Masso jt
2015).

Jargmises peatiikkis autor toob vilja 16putdo raames 1dbi viidud uuringu tulemused.

2.3. SA Narva Linnaelamu téorahulolu uuringu andmete vordlus kahe tootajate
grupi l6ikes

2.3.1. Rahulolu hiigieenifaktori komponentidega

Jargnevalt annab autor iilevaate SA Narva Linnaclamu td6tajate rahulolust Herzbergi
teooria hiigieenifaktoriga. To6rahulolu hiigieenifaktori hulka kuuluvad: organisatsiooni
staatus, rahulolu tasustamise ja soodustustega, rahulolu tookeskkonna- ja ohutusega,
rahulolu tookorraldusega, suhted juhendajaga, meeskonna omavahelised suhted ning

infoliikumine (vt lisa 3).
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Hiugieenifaktori esimeses osas hinnati rahulolu organisatsiooni staatusega (joonis 2).
Koige suurem erinevus kontori- ja objektitdatajate hinnangus puudutab organisatsiooni
eesmarkide, véddrtuste, missioni ja visiooni tundmist ning Kindlustunnet tédkoha
sailimises. See erinevus on oluline. Jooniselt on ndha, et kontoritootajate hinnangud on
korgemad kui objektitootajatel. Ulejdsinud aspektide hinnangute erinevus oli

minimaalne.

Tunnen kindlustunnet oma
tookoha sailimise suhtes

Tean organisatsiooni eesmarke,
vaartusi, missiooni ja visiooni. 3,8

B OBJEKT

Soovitaksin seda organisatsioon m KONTOR

oma tuttavatele/ sdpradele?

Organisatsiooni maine on hea.

o
=
N
w
D

Joonis 2. Rahulolu organisatsiooni staatusega kahes téétajate grupis.

Teises hiigieenifaktorite 0sas kasitles autor tasustamise- ja soodustusega seotud
kiisimusi (joonis 3). Suurem erinevus kontori- ja objektitdatajate hinnangus puudutab
tootasu arvestades todkoormusega, rahuldamine toGtasuga, sooduste-ja iiritustega.

Objektitootajad hindasid neid véiteid palju madalamalt kontoritdotajatega vorreldes.

Lisaks valikvastustega kiisimustele oli ankeetkiisitlustes ka avatud vastusega kiisimus,
kus vastajad said liseda nende jaoks olulised mdtted, mis nende jaoks oleks voinud
parendada. Vastuste pohjal selgub see, et palgakorgenduse ootused on tOdtajate seas

olemas, mis omakorda rohutab iildise hinnangu olulisust ning selle parenduse vajalikust.



Olen rahul pakutavate
soodustuste ja thisliritustega.

Too6tasu on piisav arvestades
minu té6koormust.

W OBJEKT
m KONTOR

Olen rahul oma t66tasuga
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Joonis 3. Rahulolu tasustamise ja soodustustega

Kolmandas osas vastajatel palutakse hinnata té6keskkonna ja ohutusega seotud viiteid.
Kodige suurem erinevus kontori- ja objektitodtajate vahel puudutab tookeskonnaga
rahulolemust. Rahuolu erinevused esinevad ka neis vOimalustes, mis on seotud
ettepanekute tookeskkonna muutmiseks ja toovahendite kattesaadavuse parendamiseks

esitamisega (joonis 4).

Jooniselt 4 on niha, et objektitdootajate hinnangud on korgemad kui kontoritdotajatel.
Neid erinevused on olulised. Mdlemas grupis korged rahulolunditajad on ohutusalase

informeeritusel.

Lisaks ankeetkiisitlustele oli viidud 14bi veel tdiendav intervjuu kahe objekttootajatega,
kelle vastuste pohjal saab oOelda seda, et todvahendite, sh puhastusvahendite
kattesaamine on vahepeal viivitustega. See tihendab, et iildine infoliitkumine ning selle
peale digeaegne reageerimine on oodatust aeglane. Antud aspektidele olid vastajad
pooranud tdhelepanu ka ankeetkdisitluste avatud vastustega kiisimusele vastates. Nende
arvates on infoliikuvust, sh igapédevast on vaja tohustada. Samadest intervjuudest on
selgunud see, et objektitootajate t66 omab pigem individuaalset vastutust ning seoses
sellega, et t00 on vahetustega, siis ei ole ka tavaliselt palju suhtlemist teemadel, mis
puudutavad voimalikke arendusi tookeskkonna parendamiseks. Antud olukorda ei

soodusta ka see, et iihiseid koosolekuid regulaarselt ei korraldata.
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Teen ise ettepanekuid
tookeskkonna paremaks
muutmiseks.

Kasutan alati to6alaseid
Glesandeid taites
isikukaitsevahendeid.

Olen ohutusalaselt piisavalt

3,8 m OBJEKT
informeeritud. 4

m KONTOR

Té6ruum/keskkond soodustab
head sooritust.

Organisatsioon on taganud minu
tooks vajalikud todvahendid.

Joonis 4. Rahulolu téokeskkonna- ja ohutusega

Neljandas hiigieenifaktorite o0sas hinnati rahulolu tookorraldusega organisatsioonis
(joonis 5). Kdige madalam rahulolunditaja molemas gruppis puudutab rahulolu
tookoormusega. Korgreim hinne antud osas sai rahulolu pohipuhkuse kasutamise
vOimalusega kontori ja objektitdotajate seas. Sarnaselt oli hinnatud téokorraldusest
arusaamine. Ulejdsnud viitel modlemas grupis on tunduvalt vordsed ja korged

rahulolunditajad.

Lisaintervjuudest, oli lisaks selgunud see, et pdhipuhkust ei saa kdik tdotajad votta sel
ajal, kui nad seda sooviksid. Seda valikut nad saavad teha vaid arvestades iiksteisega
ning arvestades organisatsiooni vajadustega, mis konkreetsel ajal vdivad ilmneda, st
nditeks seda, et korraga ei saa kaks sama tihiselamu valvurit puhkusele minna. Samuti
ilmneb vahepeal vajadus pdhipuhkuse katkestamise jarele. See vajadus ilmenb siis, kui

moned tootajad jdid tervislikel pohjustel koju ning ei saa oma t66d teha.

Objektitootajate rahuolu seoses todokoormusega on tunduvalt ndrk ning seda on
voimalik seletada sellega, et toopedeva pikkus on 12 tundi, t66 on vahetustega, sh ka
Oised vahetused. Lisaks sellele on ka tootajatel olemas pidev iilekoormus, mis on
kindlasti tasustatud vastavalt seadusest ette tulnud nduetega, kuid samas millest to6tajad
ise ei soovi loobuda kuna selle abil saavad oma sissetulekud parendada. Ulekoormuse
eest saavad tootajad lisaks oma pohipalgale veel 50% juurdemaksu iiletdotatud

tootundide eest.
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PShipuhkuse ajal ei pea tegelema 3,7
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Joonis 5. Rahulolu téokorraldusega.

Viies Herzbergi hiigieenifaktorite hinnati rahulolu organisatsiooni juhtkonnaga. Viga
oluline erinevus kontori- ja objektitootajate hinnangus puudutab tunnustamine tehtud
t00 eest ja juhi vordne suhtumine koike tootajatesse ning ettepanekute tegemine

tootajate poolt (joonis 6). Need erinevused on olulised.

Juhid, kellega kokku puutun,
suhtuvad minusse hasti.

Vahetu juht suhtub kdikidesse
alluvatesse vordselt.

Vahetu juht tunnustab hasti tehtud
1606 eest.

W OBJEKT
m KONTOR

Vahetu juht kuulab minu
ettepanekuid.

Vahetu juht oskab anda ndu ja
juhiseid t66sse puutuvates
kiisimustes.
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Joonis 6. Rahulolu juhendaja suhtumisega.

Tunduvalt madalamalt hindasid eelnimetatud véiteid objektitootajad. Kontoritootajate
seas neid viiteid hinnatud tisna korgel tasemel. Seoses sellega, et t60 omab pigem

individuaalset vastutust ja seda, et todtamisobjektid on hajutud linna piires erinevatesse
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piirkondadesse, siis ei ole ka juhi kontroll pidev ning igapdevane. Sellest tulenevalt ei
oska juht igakord teada sellest, mida kumbki t66taja on oma vahetuse ajal teinud vai sai
suurepéraselt mone viljakutsega hakkama. See omab otsest seost ka sellega, et tootajad
hindasid {ildist infoliikuvust pigem tagasihoidlikult. Informeerituse tohusus oluliselt

mojutab juhi poolset tdotajate tunnustust.

Antud osa kiisimustele vastuste erinevusi objekt- ja kontoritootajate vahel on voimalik
seletada ka sellega, et kontoritdotajad on pidevas inforuumis ja kontaktis oma otsese

juhiga, mida ei ole objektitootajatel nende t66 iseloomu pérast.

Jargnevas hiigieenifaktorite osas hinnatakse meeskonna omavahelisi suhteid

organisatsioonis. Mdlemas grupis on rahulolunéitajad positiivsed (joonis 7).

Tooulesannete taitmisse 32
panustavad koik ‘ I
meeskonnaliikmed vérdselt. 3,6

Tunnen ennast meeskonna 3,5 = OBJEKT
likmena. 36
! B KONTOR

Meeskonna omavaheline 3,2
ldbisaamine on hea. 3,6
0 1 2 3 4

Joonis 7. Rahulolu meeskonna omavahelise suhtega.

Toodud andmete pdhjal selgub, et todtajate rahulolu tasemete vahel, ei ole suurt
erinevust. Lisaintervjuudest tuli selgitusetena juurde see, et meeskonda mdistetakse
konkreetse objekti raames, kuid mitte terve organisatsiooni tootajaid. See on seotud

tildise seosega teiste objektide tootajatega, sh ka kontoriga.

Viimases hiigieenifaktorite osas tootajate palutakse hinnata infoliikumisega seonduvad

viiteid (Joonis 8).
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Mul on piisavalt infot
organisatsioonis toimuvast

Informatsioon, mida
edastatakse, on tdpne ning
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Informatsioon on kattesaadav.

Joonis 8. Rahulolu infoliikumisega.

Suurt erinevus kontori- ja objektitootajate hinnangus puudutab infot organisatsioonis
toimuvast. Seda viidet objektitodtajad hindasid iisna madalalt kontoritdotajatega

vorreldes.

Jarelintervjuudest on selgunud see, et tdotajatel on olemas vdimalus saada iithendust
oma juhiga, siis kui neil on selle jargi vajadus, et saada informatsiooni voi lisateavet.
Samas arvestades sellega, et t60 on vahetustega, siis vahetuste vahetamise ajal voib
moni oluline teave ununeda, et edasi tle anda. Samuti on siinkohal oluline mérkida
seda, et tootajad hindasid ildist infoliikuvust, mis on seotud organisatsiooni kui
tervikuga ning on paslik taaskord réhutada seda, et organisatsioon koosneb erinevatest
tooobjektidest, mis asuvad erinevates linnapiirkondades. Selline olukord ei soodusta
terve organisatsiooni siseinfo operatiivset liikuvust. See on seotud sellega, et tervet
informatsiooni ei ole teistele objektidele vaja teada, kuna see voib-olla véga spetsiifiline
ning mis tdhendab seda, et {ihistes kanalites jagatavaks infoks on vaid koondatud ja
filtreeritud informatsioon, mille sisu voib-olla aktuaalne mitte ainult tihele vaid mitmele
objektidele.

Jargnevalt toob autor uuringu tulemused motivatsioonifaktori komponentitega.

2.3.2. Rahulolu motivatsioonifaktori komponentidega

Toorahulolu motivatsioonifaktori hulka kuuluvad: t66 iseloom, tasustamine- ja

sodustused, tunnustamine- ja tagasiside, eneseteostus- ja arenguvoimalused (vt lisa 3).
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Esimeses motivatsioonifaktorite osas todtajad hindasid rahulolutaset tédiseloomuga
seotud vited (joonis 9). Antud aspektide hinnangute erinevus oli minimaalne, mistdttu

voib eeldada, et todtajate jaoks on need dimensioonid vordvairsel tasemel.

Mind usaldatakse iseseisvate
otsuste langetamisel ja
vastutusrikaste lilesannete
taitmisel.

Olen motiveeritud oma t66d
tehes.

m OBJEKT
m KONTOR

Minu t66 on vaheldusrikas ja
huvitav.

o
-
N
w
~

Joonis 9. Rahulolu téoga.

Teises motivatsioonifaktorite osas hinnati viiteid, mis on seotud tunnustamise- ja
tagasisidega organisatsioonis (joonis 10). Tulemustest on ndhtav, et objekti ja
kontoritootajate hinnangute vahel on oluline erinevus. Suurem erinevus kontori- ja
objektitddtajate hinnangus puudutab t60 olulisust ja tagasisidet tootulemuste kohta.
Joonisel 10 on niha, et antud rahulolu plokkis hindasid objektitootajad neid vaiteid
lisna madalalt kontoritootajatega vorreldes. Vottes arvesse juba eespool mainitud
olukorda, et koik tootajad on jagatud erinevate tooobjektide vahel, mis omakorda
asuvad erinevates linna piirkondades ning ka seda, et infolitkuvus on teatud pdhjustel
samuti piiratud, siis antud tulemus on mdnevorra arusaadav ning isegi saab 6elda, et on
eelduslik. Jillegi lisa individuaalintervjuudest on selgunud see, et tookoha ja to6o
isleoomu pérast ei ole organisatsioonis tulemustasusid ega preemiaid olemas. Samuti ei
ole ka muut moodi tunnustussiisteemi loodud, mille abil saaks tOGtajate panust

erandlikult esile tosta.
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Organisatsioonis peetakse minu 2,8
t66d vdga oluliseks. 3,5

Juhid vaartustavad ja 31 = OBJEKT
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m KONTOR

Saan oma juhilt regulaarselt 2,9
tagasisidet t66 tulemuste kohta. 3,8
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Joonis 10. Rahulolu tunnustamise- ja tagasisidega.

Kolmandas motivatsioonifaktorite osas vastajatel paluti hinnata ka tootajate enesetostus
ja arenguvdimalused organisatsioonis. Tulemuste jirgi on ndhtav, et objekti ja
kontoritodtajate hinnangute vahel on oluline erinevus (joonis 11). Kdige madalam
rahulolutase objektitootajate hinnangul on seotud organisatsioonis pakutavate isikliku
arengu- ja karjadrivoimalustega. Samuti objektitootajate hinnangul organisatsiooni
poolt pakkutud tdiendusdppet ja koolitusvoimalusi ei ole piisavalt ning seejddrel puudub
voimalus oma erialal ennast tdiendada. Kindlustunne ja soov antud organisatsioonis
tootada ning tdiendusdppe- ja koolitusvdoimalused on kontoritdotajate poolt hinnatud

isna korgelt.

Olen kindel, et soovin selles
organisatsioonis to6tada ka
jargmisel aastal.
Organisatsioon vGimaldab
isikliku arengu- ja

karjaarivdimalust. m OBJEKT

Olen saanud ennast oma
erialal piisavalt taiendada.

m KONTOR

Organisatsioon pakub mulle
piisavalt tdienddppe- ja
koolitusvdimalusi.

Joonis 11. Eneseteostus- ja arenguvéimalused.

Vottes arvesse, et organisatsioon on oma tegevuses iisna piiratud ning omab

konkreetseid iilesandeid, mida peab igapdevaselt ellu viima, siis on arusaadav see, et
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tootajate enesearengu voimalusi ei saa olla vdga palju. Antud organisatsioonis on todl
viga palju neid tootajaid, kelle tooiilesanded ei oma ei suurt vastutust ega ka
unikaalseid oskusi, mida oleks organisatsiooni eesmirkide tditmiseks vaja arendada.
Taienduskoolitused voi lisa viljadppet on organisatsioonis olemas ning nad on
vajaduspohised, nt tihiselamute valvuritele tehakse tulekahju evakuatsiooni koolitusi.
Enesearengut toetavaid tegevusi saavad tOotajad ise omale korraldada, nt ldhevad
tasemOppesse. Seda iildiselt keegi ei keela ning seadusest tulenevate toetusmeetmete
alusel toetatakse, nt antakse vajadusel Oppepuhkust v&i proovitakse rakendada
personaalset ldhenemist toograafiku koostamisel. To6tajad ise aga neid voimalusi eriti
ei kasuta. Karjddriredelil iilespoole litkumist organisatsioon kahjuks saab pakkuda vaid

iksikolukordades, niiteks koristajast on vdimalik saada valvuriks.

2.4. Toorahulolu uuringu tulemused

Analiiiisides to6tajate rahulolu taset saab tuua vélja millega toorahulolu komponentiga
organisatsiooni todtajad on rohkem vdi vihem rahul. SA Narva Linnaelamu lébiviidud
uuringu pdhjal viib Gelda, et organisatsiooni todtajate toorahulolu tase on erinevate
rahulolu puudutavate aspektide osas kdikuv. Tahtsamad erinevused kontoritdotajate ja

objektitodtajate todrahulolu komponentide vahel on esitatud tabelis 3.

Tabel 3. Kontori- ja objektitéotajate todtajate téorahulolu olulised erinevused

Toorahulolu Komponent | Keskmine | Keskmine | Erinevus
komponent Herzbergi | viaartus - | vdidrtus - | (kontor miinus
jirgi* kontor objekt objekt)
Organisatsiooni H 3,4 3,2 0,2
staatus
Tasustamine ja H 3,2 2,6 0,6
soodustused
Tookeskkond ja H 3,8 3,4 0,4
tooohutus
Tookorraldus H 3,6 3,5 0,1
Suhted juhega H 3,8 3,2 0,6
Meeskonna H 3,6 3,3 0,3
omavahelised suhted
Tunnustamine ja M 3,7 2,9 0,8
tagasiside
Eneseteostus ja M 3,8 2,8 1,0
arenguvléimalused
Too ise M 3,4 3,3 0,1
Info lilkumine H 3,5 3,1 0,4

* Herzbergi kahe-faktori teooria jargi: motivatsioonitegurid (M), hiigieenitegurid (H).
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Kodigepealt toob autor rahulolu analiiis hiigieenifaktori komponentidega. See on

tdiendatud intervjuudest saadud andmetega.

Organisatsiooni staatusega seotud osas nii kontori- kui ka objektitdotajate hinnangul
saab vilja tuua fakti, et tootajad ei tunne kindlustunnet oma todkoha sédilimise suhtes.
Siinkohal tasub selgitada vilja, miks inimesed tunnevad ebakindlust ning milliste

faktorite abil saaks seda tdsta.

Uuringust selgus ka objektitdotajate informeerimatus organisatsiooni eesmarkidest,
vaartustest, missioonist ja viisioonist. Selle koha peal autor soovitab organisatsiooni
juhtkonnale korraldada infotunde neis kiisimustes objektitootajate eraldi iga vahetuse

jaoks.

Léhtudes iildisest suhteliselt kdrgest rahulolust hiigieenifaktoritega, vajab siiski selles
osas tdhelepanu tootajate rahulolu t66 tasustamise ja soodustusega, kuna
rahulolematust pShjustas see nii kontori- kui objektitdotajate seas. Samuti antud 0sas on
olemas tuntuvalt suuremad olulised erinevused kontori- ja objektitootajate vahel kui

teiste hiigieenifaktori komponentide osas.

Objektitootajad tundsid kontoritootajatest viiksemat rahulolu nende tasu ja
tookoormuse vastavusega. On mdistetav, et suur tdokoormus voib olla tingitud nende
t60 eripdrast ning mingil perioodil peavad objektitdotajad rohkem pingutama ja nad on
siis ka {iilekoormatud. Liigne todokoormus vidhendab inimeste soovi todtada ja nad
tunnevad vdsimust ning vdivad teha rohkem vigu. Kui organisatsioon kavatseb saada
tootajatelt head tulemust, siis tootajad ei tohiks olla vésinud ja iilekoormanud. Selles
suhtes autor pakub juhtkonnal iile vaadata objektitostajate toograafikud. Kuna
objektitootajate t00 on graafiku alusel, tasub kaaluda nende todtajate toOpdevade ja
puhkepdevade middramise korra muutmist, et need oleksid graafikus tdGtajatele

mugavamad.

Usna madalal on objektitddtajate rahulolu todtasuga. Siin on autori arvates seos madala
rahuloluga téokoormuse o0sas. Objektitootajate t66 on madalapalgaline. Juhtkonnal
tasub {lile vaadata tdotajate arvu objektidel ja kaaluma tdotajate lisamist. Autor pakub
tulemuslikkuse hindamist ja materiaalset stimuleerimist nagu preemiad, auhinnad jms.
Neid tuleks rakendada sageli, et tootajad tunneksid, et nende t66 on organisatsiooni

poolt hinnatud ja toetatud.
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Oluline erinevus objekti- ja kontorito6tajate rahulolu vahel oli hinnates organisatsiooni
poolt pakutavaid soodustusi ja iihisiiritusi. Objektitdotajate vahetustega tod parast
pole vdimalik meeskonda korraga iihte kohta kokku koguda, keegi peab t66d tegema.
Selle olukorra lahendamiseks pakkub autor meeskonna vahetust thisiiritustel. Naiteks
kui eelmisel {iritusel viibisid objektitootajate esimeste vahetuste meeskonnad ja

kontoritdotjad, siis jargmisel {iritusel teise vahetuse meeskonnad ja kontoritdotajad.

Tookeskkond ja tooohutus. Soltuvalt t66 asukohast hinnati oluliselt erinevalt
voimalusi teha ettepanekuid tookeskkonna muutmiseks. Objektitootajatel on see
voimalus hinnatud madalamalt kui kontoritootajatel. Iga inimeste jaoks on oluline
viibida mugavas keskkonnas, see puudutab ka tookeskkonda. Teooria jérgi heaolu
tookohas on seotud koigi todelu aspektidega sh todkeskkond. Olukorda parendamiseks
soovitab autor korraldada individuaalsed arenguvestlused juhi ja tOGtaja vahel.
Arenguvestluse kdigus todtajatel on vdimalus isiklikult ja siligavalt rddkida oma
ametikoha tookeskkonnast ning pakkuda parandusettepanekuid tookeskkonna

muutmiseks.

Organisatsioon peab hoolitsema oma tootajate eest ja arvestama nende tédolude, tervise
ja ohutusega nii, et nad votaksid meetmeid tootajatele soodsa keskkonna tagamiseks

hiigieenifaktori komponente silmas pidades.
Jéargnevalt esitatakse toorahulolu analiiiis motiatsioonifaktori komponentidega.

Rahulolu tunnustamise ja tagasisidega. Ei pea ootama kriisisituatsiooni infot ja anda
sellel tagasisidet. Selle asemel tasub panustada regulaarselt konstruktiivselt tootaja
toosse mitmesugustel teemadel lojaalsuse suurendamiseks. Tunnustamise ja
tagasisidega rahulolu tdstmiseks soovitab autor kiita tootajaid sagedamini tehtud t66
eest, et tootaja tundub, et teda vajatakse ning vairtustatakse. Tuleb veenduda, et teie

to0taja teaks, et talle usaldatakse teha oma t66d parimal viisil.

Rahulolu eneseteostuse- ja arenguvdimalustega. Kasvuvoimalused on olulised
voimalused inimesel kogeda isiklikku kasvu ja edasiminekut tookohal. See voimaldab
ametialast kasvu, suuremaid vdimalusi uute oskuste Oppimiseks, uute meetodite
viljadppeks ja uute erialaste teadmiste saamiseks. Selleks, et tdsta rahulolu

eneseteostue-vja arenguvoimalusega soovitab autor organiseerida objektitodtajate jaoks
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tdienduskoolitused. Selles osas oli objektitodtajate rahulolu kontoritdotajate omast palju

madalam.

Kvantitatiivse uuringu tulemuste tépsustamiseks ja paremate ettepanekute saamiseks

viis autor 1dbi ka intervjuud objektitootajatega. Intervjuude kédigus sai autor kitte

tdiendavat informatsiooni, mille abil sai uuringus saadud tulemusi paremini mdista ning

rohkem ettepanekuid teha (Intervjuu kiisimused vt lisas 4).

Tootajate soovid ja autori ettepanekud:

., Tahaks kiiremini saada informatsiooni olulisest stindmustest.

Stindmused on erinevaid ning tavaliselt on nad seotud tihiselamutes elavate
elanike kditumisega, nditeks purjuspeaga vandaalitsemise, koduvégivalla, laste
kditumisega jms. Samuti on oluline teada, kui kedagi viidi haiglasse. See
tdhendab eelkdige seda, et selle inimese juurde monda aega keegi ei saa kiilla
tulla, mis on otseselt seotud ka tihiselamu turvalisusega.

,, Tahaks saada voimalust arutama juhtkonnaga jooksvaid teemasid.”

Jooksvate kiisimuste juurde liigitati iihiselamutes elavate inimeste kditumist, sh
seda, et neid on vaja pidevalt korrale kutsuda — kuidas seda paremini teha.
,,S00viks olla rohkem meeskonnaga koos.

Uhiste iirituste ja siindmuste korraldamine oleks hea. Samuti oleks hea, kui oleks
voimalus minna koigil koos vilja (enda ihiselamu ehk objekti
véikekollektiiviga). Seda on vdimalik teha nditeks nii, et teistest {ihiselamutest
tootajad asendavad neid iiheks paevaks. Samuti oleks hea, kui keegi korraldaks
terve organisatsiooni tddtajate iihiseid pidusid. Uhiste pidudena soovitaks autor
joulupidu ja suvepdevi, mida ka vastajad soovisid.

,,Sooviks korgemat palka.

Vastajad ei osanud konkreetseid numbreid vilja tuua, kuid olid {isna
emotsionaalsed kiisimusele vastamisel. Nad tahaksid, et palk oleks
konkurentsivoimeline ning et seda jitkuks elamiseks. Vastamisel nad rohutasid
seda, et poodi minnes on tunda seda, et tooted, sh toit kallines, aga palk jdi
enam-viahem samale tasemele.

,, Vihemalt kord aastas saada kokku - kéik valvurid koos juhtkonnaga - tekkinud

probleeme arutamiseks.
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Seda teemat arutades olid respondendid samuti pigem emotsionaalsed ning
tekkis tunne, et neil on vajadus lihtsalt iiksteisega tihes ruumis kokku saada ning
koik vodimalikud pretensioonid vilja Oelda. Nendeks probleemideks on
thiselamus elavate inimeste kditumine, mis voib moni kord ohtlik olla. Samuti
on ka jooksvaid pretensioone, nditeks keegi tO0tajatest teeb oma t66d teisiti, mis
tundub olevat vale. Uhiseid koosolekuid praegu ei korraldata ning juhtkonnaga
kokkusaamine toimub jooksvalt ning vajaduspohiselt. To6tajad tunnevad, et
sellest on vihe.

,, S00VIKS digeaegselt kiitte saada koristus- ja puhastusvahendid.
Koristusvahendite juurde liigitakse nii  pesuvahendid kui ka muud
koritusvahendid, niiteks harjad. Kdik need asjad kuluvad ning saavad otsa. On
juhtunud, et koristades oli vaja rohkem vahendeid kasutada kui seda iildiselt on
planeeritud. Vajadus nende jargi tekib plaanitust varem. Tod6tajad
kommunikeerivad neist vajadustest, kuid kuna tegemist on suure
organisatsiooniga, siis nende vahendite ostmine kiib soovtust aeglaselt.
Arvatavasti oleks vaja osta vahendeid varuga, et saaks vajadusel Kiiremini
vahendeid katte.

IT alane juhendamise vajadus konkreetseid objektitéotajate seadmeid ja
vajadusi silmas pidades.

Uhiselamul on olemas videovalve. Samuti on olemas arvutid, mida valvurid
videovalve kasutamisel kasutavad. Need jooksevad mdnikord kokku. Sellistel
hetkedel ldhevad paljud arvutikasutajad paanikasse ning hakkavad muretsema, et
midagi on katki ldinud. Selliste ja sarnaste olukordade ennetamiseks oleks vaja

arvutikasutamise koolitusi.

Jargnevalt esitab autor jareldused ning tulemuste pohjal teeb ettepanekuid.

2.5. Jéreldused ja ettepanekud SA Narva Linnaelamu té6rahulolu tostmiseks

Analiitisides ning hinnates uuringu tulemused on voimalik eelkdige jareldada seda, et

ildiselt on organisatsiooni tddtajate rahuolu tlisna korgel tasemel. See, mida tdotajad

oluliseks peavad, on ndha tabelis 4.

Tootajate rahulolu on molemas grupis korgeim hiigieenifaktori osas tookeskkonnaga ja

ohutusega ning tookorraldusega. Vaadates tabelis 4 kirjapandud to6tajate vastused, on

voimalik Oelda, et tootajad on koige rohkem rahul sellega, mida otseselt nad viga
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oluliseks motivaatoriks ise ei pea. Samas on markimisvddrne see, et objektitootajate

hinnangul on eespool nimetatud motivaatorid olulisemad, kui kontoritdotajate jaoks.

Tabel 4. Olulised to6rahulolu motivaatorid téotajate gruppide loikes

Mirkige kolm Teie jaoks koige Kontor | Objekt
olulisemat motivaatorit to6l1?

Tookeskkond ja tingimused 2 23
To606 iseloom ja rahulolu tehtud t60st 2 18
Turvalisus 1 11
Tookaaslased 5 22
Eneseteostus- ja 2 1
arenemisvoimalused

Tunnustus 1
Juhtide positiivne suhtumine oma 4 9
toOtajatesse

Palk 2 23
Lisatasud 7
Soodustused ja iihistiritused 1
Toograafik 2

Allikas: R66mus 2018

Toorahulolu on mdlemais grupis pole rahulolu piisavalt korge motivatsioonifaktori
teguri osas ,rahulolu t66 iseloomuga“. Samuti nagu hiigieenifaktoriga, on tegemist
sellega, mida tootajad ise peavad oluliseks teguriks. Vaid alla poole respondentidest

mirkisid, et t60 iseloom on nende jaoks oluline motivaator.

Tabelist 4 tulenevalt on todtajate hinnangul sellised motivaatorid nagu tunnustused,
thistiritused ja soodustused védhe olulised. Vaadates aga ankeetkiisitluse ja
lisaintervjuude vastuseid, on tdotajate rahuolematus nende teguritega védga korge.
Samuti on nad intervjuude kéigus ja ankeetkiisitluse lisainfo lahtris just réhutanud
nende madalat rahulolu nende aspektidega, mis viidab ikkagi sellele, et organisatsioonil
oleks vaja rohkem nendele teguritele oma tdhelepanu pdorata ning nendega seotud

olukorda parendada.

Kontoritodtajad on objektitootajatega vorreldes rohkem rahul nii hiigieeni- kui ka
motivatsioonifaktori teguritega. Objektitdotajate rahulolu on iildiselt kontoritdotajate
omast madalam, ja mone teguri osas erinevus on autori hinnangul pohjendamatult suur.
Jargnevalt esitab autor tegurid, mis vajaksid autori arvates parandamist ning teeb

ettepanekud, mis aitaksid td6rahulolu tdsta. Eriti puudutab see objektitdotajaid.
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Esimeseks jarelduseks on, et toorahulolu erinevused erinevaid tooiilesandeid tditvate

tootajate rahulolus vajavad ka erinevaid to6rahulolu tdstmise meetmeid.
Ettepanekud hiigieenifaktoriga rahulolu téstmiseks.

Uks suurimatest probleemidest, mis vdimendab teiste faktoritega rahuolematust, on
organisatsiooni sisekommunikatsioon. See edaspidi mojutab to6tajate tunnustamist,

tooOtajate arusaama tema tehtud t66 vajalikkusest ja vadrtusest.

Objektitdotajate kindlustunne t6od tehes ning véimekus iseseisvalt otsuseid vastu
votta, jatab nende hinnangul soovida. Arvestades sellega, et organisatsiooni kultuuril
iisna suur roll, mis tohustab tootajate lojaalsust jm, siis oleks kasulik veelgi joulisemalt
juurutada missiooni, visiooni ja viirtusi ning oma tegevustes nendele tugineda.
Objektitootajad tdnaseks ei oma neist arusaama, mis mdjutab nende iseseisvust

erinevates olukordades hakkama saamises.

Eesmirkide omaks vOtmine aitab samuti kaasa ka organisatsiooni tootajate

omavaheliste suhete parendamiseks, sh ka meeskonna vaimu tugevdamiseks.

Samuti on autori arvates oluline puudus soodustuste ja mitterahaliste hiivitiste osas.
Narva linnavalitsuse hallatavate organisatsioonide piires on vdimalik tShustada tootajate
motivatsioonipaketti andes neile vdimalust soodustustega tarbida need teenused, mida
teised Narva linnavalitsuse organisatsioonid pakkuvad, néiteks SA Narva Linnaarendus

sporditegemise voimalusi Narva ujulas voi Joaoru spordiklubis.
Ettepanekud motivatsioonifaktoriga rahulolu tdstmiseks.

Kbdige suuremat puudujddki ndeb autor todtajate enesearengu vodimalustes, eriti
objektitootajate grupis. Arvestades organisatsiooni iseloomu ning alluvust Narva
Linnavalitsusele, oleks hea luua kord, mis vdimaldaks tdsta to0tajate enesearengu ning
karjadriredelil liikuvust ja rotatsiooni Narva linnavalitsuse haldusalas toimivate
organisatsioonide piires arvestades nende vdimeid, kvalifikatsiooni, eelistusi ja
arengusoove. Autori arvates see voib nii tdita paremini nende arenguvajadusi ning tdsta
toorahulolu, aga ka tunduvalt suurendada inimeste enesearengu soovi ja voimalusi, mis

tuleb kasuks igale organisatsioonile ja valdkonnale tervikuna.
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Samuti esineb puudusi tooétajate tunnustamist, ning siingi objektitdotajate puhul
kontoritdotajatest enam. Parimate tootulemuste saavutamiseks soovitab autor tdiustada
tootajate tunnustamist, seda oleks hea iile vaadata ning parandada. See ei ndua palju
rahalist ressurssi, vaid eclkdige vajab pidevat suhtlust todtajate ja juhi vahel, mille

kdigus saab juht esile tdsta, mida moni to6taja tegi hésti ning eeskujulikult.

Autor soovitab edaspidi monitoorida to6tajate rahulolu, viies korraparaselt kord aastas
toorahulolu uuringuid, tdiendades neid individuaalselt 14bi viidavate arenguvestlustega.
See meede annab paremat arusaama tootajate rahuolust ning iildisemalt ka
organisatsiooni  sisekliimast, aitab kaasa tOO0tajate arenguvajaduste tdpsemale

viljaselgitamisele.

Tuginedes autori enda kogemusele seda tiilipi organisatsioonides uuringute ldbiviimises,
soovitab ta edaspidi viia toorahulolu uuringuid nii ankeetkiisitluse kui ka
poolstruktureeritud individuaalintervjuude vormis, kuna see annab paremat arusaama
olukorrast, sh ka taustinfot, mis on vajalik erinevate kvantitatiivsete andmete
tolgendamiseks. Samuti annab see vOimaluse saada neid andmeid, mis voivad olla
potentsiaalselt vdhem mdjutatud to6taja otsese juhi poolt, kes tavaliselt kiisitlusankeedid

vilja jagab.
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KOKKUVOTE

Tootajad on tdnapédeval liks olulisematest ettevotte ressurssidest, mida soovitakse éra
hoida ning arendada ettevotte eesmérkidest tulenevate vajaduste suunas. Selle ja paljude
teiste asjaolude tottu hakatakse aine rohkem panustama ressurssi toGtajate rahulolu
tostmisele. LOoput6d autori arvates on seda vaja teha nii era- kui ka avaliksektoris.
Viimase puhul otsustas autor viia pohjalikumat uuringut Ttihe kohaliku
organisatsioonitodtajate rahulolust. Selle pohjuseks oli autori endine kogemus antud
organisatsiooniga, mille kdigus tegi autor esmast uuringut tdotajate rahulolust. Endise
uuringu raames ei olnud suuri puudusi tuvastatud, kuid moned kiisimused jdid alles,
mistottu soovis autor 10putdd raames vaadata kogutud andmeid siigavamalt, kasutades
nende andmete analiilisimisel td0tajaskonna segmenteerimist erinevate todiilesannete

alusel.

Loputod eesmérgiks oli selgitada vélja SA Narva Linnaelamu erinevat t60d tditvate
tootajate peamised motivaatorid ning rahulolu seoses organisatsiooni todkorraldusega,
juhtimisega, fliisilise tookeskkonnaga ja tootajate omavaheliste suhetega. Uuringu

tulemustele tuginedes teha ettepanekuid toorahulolu tostmiseks.

Loputdd raames uuris autor tegurid, mis mojutavad tootajate rahulolu. Uurimust viis
autor 1dbi Narva Linnaelamu SA niitel. See organisatsioon on Narva Linnavalitsuse
halduses. Sihtasutuse peamiseks tegevusalaks oli munitsipaalelamufondi kasutamine ja

haldamine, sh selle séilivuse tagamine ning tehnilise seisundi parandamine.

To6 oli kirjutatud kahes etapis. T60s on esitatud vastavad peatiikid. Esimeses peatiikis
keskendus autor tootajate rahulolu teoreetilisele kasitlusele. Peamisteks autoriteks,
kellele autor selles peatiikis tugines on Herzberg, Aziri, Sageer, Sree ja Armstrong.
Nende autorite poolt vilja toodud mdisted ja seisukohad on kdesoleva t66 tuumikuks.
Nende abil autor selgitab toorahulolu mdistet, selle olemust ja komponente. Tuginedes
teistele teoreetilistele kasitlustele, kisitles autor todrahuloluteooriaid. Neist iiks —

Herbergi kahe faktori to6rahuloluteooria.

Herzbergi teooria késitleb toorahulolu mojutavaid komponente, mille hulka kuulub kaks
tegurite rithma - hiigieeni- ja motivatsioonitegurid. Selle teooria abil 14dbi viidud
uuringu pohjal sai médrata ettevotte tegevusplaani, mille eesmargiks oli tosta tootajate

rahulolu ja motiveerituse taset.
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To60 teises peatiikis 10put6o autor iseloomustas kdigepealt SA-d Narva Linnaelamu.
Seejarel esitas ta labiviidud rakendusuuringu metoodikat. Loputdos tehtud uuringus
kasutati nii kvantitatiivset kui ka kvalitatiivset uurimismeetodeid. Uuringu liigiks oli
juhtumiuuring. Peamiseks andmekogumisemeetodiks oli  ankeetkiisitlus ning
taiendavaks meetodiks oli intervjuu. Intervjuude abil soovis autor saada paremat
arusaamist ankeetkiisitluses saadud lisakiisimusele vastustest. Ankeetkiisitluse andmeid
analiiiisiti statistiliste meetoditega. Kahe tootajate grupi todrahulolu vordlusel kasutati

vordlevat analiiiisi. Intervjuude andmeid analiiiisiti kvalitatiivse sisuanaliiiisi abil.

Ankeetkiisitlus viidi 1dbi 19.10-16.11.2018. Ankeete tditsid koik kontoritdéotajad ning

koik objektitdotajad, mis kindlustab uuringu usaldusvéirsuse.

Uurimistulemusena selgus, et uuritava organisatsiooni to6tajate rahulolu on ebaiihtlane
ning peamine erinevus esineb objekti ja kontori todtajate vahel. Organisatsioonis on
madal rahulolu toOtajate arenguvoimalustega organisatsiooni sees,
sisskommunikatsiooni ning tdotajate tunnustamisega, sh tehtud toole tagasiside
andmisega.  Eespool nimetatud teguritele on objektitootajate hinnang tunduvalt
madalam vordlemisi kontoritdodtajatega. Tulemuste alusel selgus see, et kontoritodtajad

on objektitodtajatest palju rahuolevamad.

Lisaintervjuude pdhjal saadud andmetest selgus, et nimetatud puudused on seotud
eelkdige organisatsiooni eripidraga, milleks on organisatsiooni killustatus erinevate
tooobjektide vahel. Tooobjektid on hajutud Narva linna erinevatesse piirkondadesse.
Tootajate rahulolu on oluliselt mdjutatud ka sellest, et tegemist on vidhetasustatud ja
vahetustega t06ga. Organisatsiooni kitsa tegevusprofiili parast on raske leida voimalust

tootajate karjadriarenguks.

Vaatamata eespool nimetatud probleemkohtadele, on organisatsioonis tunduvalt heal
tasemel paljud teised komponendid, mis mdjutavad to6tajate rahulolu. Tootajad
hindasid korgelt tookeskkonna ohutust, iildist tookorraldust ja t66 iseloomu. Nende
tegurite hindamisel ei olnud objekti- ja kontoritdotajate vahel suurt erinevust. Mdlemad

riihmad hindasid seda pigem positiivseks.

Loputdd autor teeb ettepanekut sdilitada parimad praktikad, mis on ettevottes seni

rakendatud nende komponentide osas, millega to6tajad on véga rahul.
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Autor tegi rida ettepanekuid SA Narva Linnaelamu too6tajate rahulolu tdstmiseks. Eriti
puudutab see objektitdotajaid, kelle toorahulolu on kontoritdotajate omast mitmetes
komponentides mérkimisvédrselt madalam. On vaja votta tarvitusele abindud kahe

tootajate grupi todrahulolu vahelise 10he vihendamiseks voi isegi selle likvideerimiseks.

Konkreetsete ettepanekute hulgas peab autor tdhtsaks ka seda, et organisatsioonis tarvis
juurutada rahulolu-uuringute tegevusi ning nende tulemuste parema mdistmise jaoks
soovitab autor viia ldbi ka arenguvestlused. Nende abil saab ettevotte pohjalikumat
informatsiooni Kitsaskohtadest, mis tootajate hinnangul vajavad parendamist voi

sailimist.

Loput6d raames labiviidud uuringust selgus, et tootajatel puudub hea arusaam ning
teadmine organisatsiooni visioonist ja missioonist. Selle juurutamisega saavad
organisatsiooni tddtajad tunda ennast paremini meeskonnaliikmetena ning oma

tegevustes juhinduda organisatsiooni suurematest eesmérkidest 1dhtuvalt.

Loputoé autor soovitas samuti kasutada organisatsiooni partnersuhteid teiste
linnavalitsuse halduses olevate organisatsioonidega, kelle abil on vdimalik parendada
toOtajate motivatsioonipaketti erinevate sooduspakkumiste abil, nt pakkudes

soodsamatel tingimustel sportimisvéimalusi.

To6s tehtud ettepanekud on suunatud eelkdige SA Narva Linnaelamu juhtkonnale, kuid

samuti voivad olla abiks ka teistele sarnaste organisatsioonide juhtidele.
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SUMMARY

Job satisfaction and possibilities to increase it on the example of Narva

Linnaelamu SA

Human resource and its management are nowadays one of the most important topics of
organisation success and development. Human recourse can give an advantage in
increasing the revenue of the company. A lot of companies go more deeply in analysing
job satisfaction of their employees in order to achieve their goals. The research of
satisfaction of the employees is one of the activities what companies take to prevent
different problems what could affect employees. In fact, during the entrepreneurship
practice the author of the thesis made a similar research at Narva Linnaelamu SA and
found out that some of the factors of job satisfaction had to be improved. As employees
of the enterprise do different work it was not possible, based on the results of that study,
to suggest any means for improving the situation. Therefore, the author continued her
research in her diploma thesis.

Thesis is aimed at finding the factors that influence job satisfaction of two groups of
employees of SA Narva Linnaelamu who is in charge for different activities and suggest

the means for raising their job satisfaction.

The thesis is based on theoretical sources by Herzberg, Aziri, Armstrong and other
theoreticians and specialists in the field of human resource management and job

satisfaction studies.

The empirical part of the thesis presents the results of a research. The research was
conducted in two parts:

1. Questionnaire survey of job satisfaction.

2. Qualitative survey based on interviews of the employees.

The questionnaire was aimed to find out the factors that form job satisfaction and
measure it in two groups of employees: office personnel and so-called object-workers
who do their job outside of the office. The additional interview was used to gain better
understanding of the points what were graded as not very positive ones and collect more

suggestions for improving job satisfaction of the object-workers.

The empirical part of the thesis presents the results of surveys, and conclusions and

proposals. The author found out that there are some problems in satisfaction of the
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employees who is in charge for the job outside the office. The biggest problems are
related to the business communication inside the organization, also was found that there
some other challenges what organization is facing and what could be changed for better
if the organization will pay more attention on getting the feedback from employees

about their satisfaction with a job and employer.
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LISAD

LISA 1. SA NARVA LINNAELAMU PERSONALI TOORAHULOLU
KUSIMUSTIK

Lugupeetud SA Narva Linnaelamu td6taja!

Palun Teil osa votta tdotajate rahulolu uuringust, tiites selleks alljargneva kiisimustiku.
Kéesoleva ankeetkiisitluse eesmérgiks on teada saada ettevotte tootajate todrahulolu
ning motiveeritust antud tookeskkonnas. Kiisimustik on anoniiiimne ja saadavaid
andmeid kasutatakse statistiliste kokkuvotete ja analiiiiside tegemiseks ning teavet
avalikustatakse vaid tildistatud kujul. Kiisimustiku tditmine on anoniiiimne ning saadud
vastuseid kasutatakse vaid iildistatud kujul. Saadud tulemustele tuginedes on eesmérk
vilja selgitada, millega on t66tajad rahul ning millised tdéorahulolu tegurid vajaksid
rohkem tdhelepanu. Kogutud andmete pdohjal tehakse SA Narva Linnaelamu

juhtkonnale ettepanekuid olukorra parendamiseks.
Tommake ring iimber Teie sobivaimale vastusevariandile

Tdidan oma tookohustusi ...
e kontoris
e objektil
Teie tdOstaaz organisatsioonis?
e Kuni 5 aastat
e 6—10 aastat
e Ule 10 aasta
Teie vanus? (vastamine vabatahtlik)

e 18-30
e 31-40
e 41-50

e 51 vdi enam
Mirkige kolm Teie jaoks kdige olulisemat motivaatorit t651?

e Tookeskkond ja tingimused

e To0 iseloom ja rahulolu tehtud t606st

e Turvalisus

e Tookaaslased

e Eneseteostus- ja arenemisvoimalused

e Tunnustus

e Juhtide positiivne suhtumine tddtajatesse
e Palk
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ORGANISATSIOONI STAATUS

Organisatsiooni maine on hea.

Soovitaksin seda organisatsioonit oma tuttavatele/ sOpradele

Tean organisatsiooni eesmérke, viirtusi, missiooni ja visiooni

AWN PR

Tunnen kindlustunnet oma to60koha siilimise suhtes

[elielle]le]

N
N[RN[R
w|w|w|w

EE SN NN

TASUSTAMINE JA SOODUSTUSED

5

Olen rahul oma todtasuga

SN

6

Tootasu on piisav arvestades minu té0koormust

o
[EEN
N
w
SN

7

Olen rahul pakutavate soodustuste ja iihisiiritustega

TOOKESKKOND JA — OHUTUS

8

Organisatsioon on taganud minu t60ks vajalikud té6vahendid

9

Tooruum/keskkond soodustab head sooritust

10

Olen ohutusalaselt piisavalt informeeritud

11

Kasutan alati tooalaseid tilesandeid téites isikukaitsevahendeid

12

Teen ise ettepanckuid tookeskkonna paremaks muutmiseks

[eliellie]lelle]
PRk

NININININ
WWwWwwwlw
EE R

TOOKORRALDUS

13

Olen rahul oma t66koormusega

14

Saan alati aru mulle antud to6korraldustest ning olen nendest teadlik

15

Minu todiilesanded on mulle joukohased

16

Olen rahul oma pdhipuhkuse kasutamisvdoimalustega

17

Pohipuhkuse ajal ei pea tegelema todasjadega

[ellelielie] o)
N
N(NN NN
ww|w|w|w
AR

SUHTED JUHENDAJAGA

18

Vahetu juht oskab anda nou ja juhiseid to0sse puutuvates kiisimustes

19

Vahetu juht kuulab minu ettepanekuid

20

Vahetu juht tunnustab histi tehtud t60 eest

21

Vahetu juht suhtub koikidesse alluvatesse vordselt.

22

Juhid, kellega kokku puutun, suhtuvad minusse hésti

[elieliellielle]
N
N(N(NN N
wlwlw|w|w
ECN SN SN O S

MEESKONNA OMAVAHELISED SUHTED

23

Meeskonna omavaheline ldbisaamine on hea

(@)

w
N

24

Tunnen ennast meeskonna litkmena

o
[EEY
N
w
IS

25

Tooiilesannete tditmisse panustavad kdik meeskonnaliikmed vordselt

TUNNUSTAMINE JA TAGASISIDE

26

Saan oma juhilt regulaarselt tagasisidet t66 tulemuste kohta

N

27

Juhid viirtustavad ja tunnustavad oma tdotajaid
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28 \ Organisatsioonis peetakse minu t66d véiga oluliseks \ 01234

ENESETEOSTUS JA ARENGUVOIMALUSED

29 | Organisatsioon pakub mulle piisavalt tdienddppe- ja koolitusvdimalusi 01234

30 | Olen saanud ennast oma erialal piisavalt tdiendada 01234

31 | Organisatsioon voimaldab isikliku arengu- ja karjéérivoimalust 01234

32 | Olen kindel, et soovin selles organisatsioonis tootada ka jargmisel aastal |0 1 2 3 4

TOO ISE

33 | Minu t66 on vaheldusrikas ja huvitav 01234

34 | Olen motiveeritud oma t66d tehes 01234

35 | Mind usaldatakse iseseisvate otsuste langetamisel ja vastutusrikaste 01234
iilesannete tditmisel.

INFO LIITKUMINE

36 | Informatsiooni on kéttesaadav 01234

37 | Informatsioon, mida edastatakse, on tipne ning digeaegne 01234

38 | Mul on piisavalt infot organisatsioonis toimuvast 01234

Palun lisage siia oma arvamused ja ettepanekud.
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LISA 2. DEMOGRAAFILISED KUSIMUSED

Kontor | Objekt
Tiidate oma tookohustusi 6 42
Teie toostaaz antud
organisatsioonis
Kuni 5 aastad 2 10
6- 10 aastad 4 13
Ule 10 aastad 23
Teie vanus (vastamine
vabatahtlik)
18- 30
31- 40 1 2
41- 50 2 2
51 v&i enam 3 40

Andmed: 2018 to6rahuolu-uuringu tulemused. Autori koostatud.
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LISA 3. KUSIMUSTIKU VAIDETELE ANTUD KESKMISED HINNANGUD

ORGANISATSIOONI STAATUS

1 | Organisatsiooni maine on hea. (H) 3,6
2 | Soovitaksin seda organisatsioonit oma tuttavatele/ sdpradele (H) 3,4
3 | Tean organisatsiooni eesmarke, vaartusi, missiooni ja visiooni (H) 3,1
4 | Tunnen kindlustunnet oma t6okoha sdilimise suhtes (H) 3,0
TASUSTAMINE JA SOODUSTUSED
5 | Olen rahul oma to6tasuga (H) 2,7
6 | Tootasu on piisav arvestades minu tookoormust (H) 2,6
7 | Olen rahul pakutavate soodustuste ja iihisiiritustega (H) 2,8
TOOKESKKOND JA — OHUTUS
8 | Organisatsioon on taganud minu t66ks vajalikud to6vahendid (H) 3,6
9 | Tooruum/keskkond soodustab head sooritust (H) 3,4
10 | Olen ohutusalaselt piisavalt informeeritud (H) 3,1
11 | Kasutan alati to6alaseid tilesandeid téites isikukaitsevahendeid (H) 3,4
12 | Teen ise ettepanckuid tookeskkonna paremaks muutmiseks (H) 3,1
TOOKORRALDUS
13 | Olen rahul oma t66koormusega (H) 3,2
14 | Saan alati aru mulle antud tookorraldustest ning olen nendest teadlik (H) 3,6
15 | Minu tooiilesanded on mulle joukohased (H) 3,6
16 | Olen rahul oma pohipuhkuse kasutamisvdimalustega (H) 3,6
17 | Pohipuhkuse ajal ei pea tegelema tooasjadega (H) 3,7
SUHTED JUHENDAJAGA
18 | Vahetu juht oskab anda nou ja juhiseid t66sse puutuvates kiisimustes (H) 3,6
19 | Vahetu juht kuulab minu ettepanekuid (H) 3,2
20 | Vahetu juht tunnustab histi tehtud t66 eest (H) 3,1
21 | Vahetu juht suhtub kdikidesse alluvatesse vordselt. (H) 3,3
22 | Juhid, kellega kokku puutun, suhtuvad minusse hésti (H) 3,4
MEESKONNA OMAVAHELISED SUHTED
23 | Meeskonna omavaheline ldbisaamine on hea (H) 3,3
24 | Tunnen ennast meeskonna litkmena (H) 3,6
25 | Toollesannete tditmisse panustavad kdik meeskonnaliikmed vordselt (H) 3,1
TUNNUSTAMINE JA TAGASISIDE
26 | Saan oma juhilt regulaarselt tagasisidet t66 tulemuste kohta (M) 3,0
27 | Juhid védrtustavad ja tunnustavad oma tdotajaid (M) 3,2
28 | Organisatsioonis peetakse minu t66d viga oluliseks (M) 3,0
ENESETEOSTUS JA ARENGUVOIMALUSED
29 | Organisatsioon pakub mulle piisavalt tdiendoppe- ja koolitusvdimalusi 2,8
30 | Olen saanud ennast oma erialal piisavalt tdiendada 2,9
31 | Organisatsioon vdimaldab isikliku arengu- ja karjddrivoimalust 2,6
32 | Olen kindel, et soovin selles organisatsioonis tootada ka jargmisel aastal 3,6
TOO ISE
33 | Minu t66 on vaheldusrikas ja huvitav (M) 3,2
34 | Olen motiveeritud oma t66d tehes (M) 3,3
35 | Mind usaldatakse iseseisvate otsuste langetamisel ja vastutusrikaste 3,4
tilesannete tditmisel. (M)
INFO LITKUMINE
36 | Informatsiooni on kittesaadav (H) |34
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37 | Informatsioon, mida edastatakse, on tdpne ning digeaegne (H) 3,6
38 | Mul on piisavalt infot organisatsioonis toimuvast (H) 2,8
Uldine rahuolu hinnang 3,18
*H/ M - Herzbergi kahe-faktori teooria jargi: hiigieenitegurid (H), motivatsioonitegurid
(M)

Andmed: 2018 t66rahuolu-uuringu tulemused. Autori koostatud.
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LISA 4. INTERVJUU KUSIMUSED

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Ankeetkiisitlusele vastustest oli tulnud vilja, et tootajad sooviksid saada
kitremini informatsiooni olulistest siindmustest. Kuidas te saate seda
kommenteerida? Millistest on stindmustest on siinkohal juttu?

Lisaks eelnevalt mainitud teemale deldi, et objekti todtajatel on vajadus jooksva
info ja teemade vahenduseks. Kas oskate tipsustada, mida tipsemalt siinkohal
peetakse jooksvate teemade all?

Vastustest on tulnud samuti jutuks ka meeskonnavaim ning konkreetsemalt
tihiste iirituste nappus. Mis on teie arvamus sellest? Mida teie arvates siinkohal
silmas peetakse?

Vastustes avaldati soovi, et palk oleks suurem. Mis oleks teie arvates oiglane
palgasumma? Kas oskate oelda ka seda, kui palju teie arvates oleks vaja palka
tosta?

Vastuste seas oli samuti selline vdide, et on vaja vihemalt iiks kord aastas
Jjuhtkonna ja téotajate omavahelisi koosolekuid pidada, kus saaks suurematest
probleemidest rddikida. Kuidas te kommenteeriksite seda vdidet? Millistest
probleemidest siinkohal rddgitakse? Kas teie organisatsioonis korraldatakse
tihiseid koosolekuid?

Milliseid koristusvahendeid te oma t66s kasutate? Kuidas te kommenteerite selle
kéttesaamise protsessi? Kuidas oleks voimalik seda protsessi parendada?
Vastustest tuli vdilja, et tootajatel on vajadus IT alaste koolituste jéirgi. Kas
oskate seda kuidagi konkreetsemalt lahti seletada? Tooge palun moni
konkreetne ndide, milliste olukordade lahendamiseks on monda IT alast

koolitust vaja.
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