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SISSEJUHATUS

Iga ettevOtte suurimaks vadrtuseks on tema personal, kelle t60 tulemusest s6ltub
paljuski ettevotte edukus ja areng. Kui téotajad on rahul oma tédga ja nad on
motiveeritud, siis on ka t66 tulemused head. Kui motiveeritud t6dtajad on, s6ltub
mitmetest teguritest. Hourani jargi to6taja soovib teenida maistlikku palka ja ta soovib
tunda, et on oma todpanuse eest vadrilise tasu saanud. (Manzoor 2011: 38) Todga
rahulolu on positiivne tunne, mis tekib peale td6sooritust oodatud tulemuste
saavutamisel. T66ga rahulolu ei mdjuta ainult t66 tulemusi, vaid ka to6tajate Gldist
rahulolu tervikuna. Saare (2013) jérgi tahab tO6taja teha t06d valdkonnas, mis teda
paelub ja viisil, mis tema konkurentsivbimet ka tulevikus suurendab. Sinna juurde
kuulub vééariline tasu, kuna majanduslik toimetulek aitab keskenduda t60le ja

toopanusele.

Motivatsioon on oluline mdiste tanapdeva kiiresti muutuvas téokeskkonnas.
Motivatsioonist raagitakse sageli ja selle kohta on 1abi viidud véga palju uuringuid. Et
ettevOte oleks arenemisvdimeline ja edukas, on juhtkonnal vajalik teada, millised
tegurid mdjutavad todtajaid paremaid todtulemusi saavutama ning selleks viiakse labi
motivatsiooni ja rahulolu uuringuid. Ettevotte tulemuslik tegevus on véimalik saavutada
juhul, kui selle litkmed on koos valmis pingutama ettevotte edu ja (histe eesmarkide

nimel.

Kéesolev uurimistdd keskendub Taastusravikeskuse Benita personali téorahulolu ja
motivatsiooni hindamisele. Ettevote on ainulaadne Eestis, kuna tihes majas tegutsevad
nii eakatekodu, hooldushaigla, taastusravikeskus kui ka puhkekeskus. Ettevotte loomisel
oli tiheks tingimuseks teenuste maksimaalselt kdrge kvaliteet ja sellest lahtuvalt kujunes
ka teenuste kdrgem hind. Kuna klient tasub kdrgemat hinda, siis on tema ootused

teenustele ja teenindusele samuti kdrged. See seab koérgendatud néudmised ettevotte



personalile ning Uheks peamiseks ndudeks on suur empaatiavbime ning

professionaalsus.

Autor valis Taastusravikeskuse Benita uurimisobjektiks, kuna kuulub ise Ule kahe aasta
ettevotte meeskonda ning ndeb ettevottes parendamist vajava valdkonnana tdotajate
motiveerimist ja toédrahulolu. Varasemalt pole personali rahulolu uuringuid nimetatud
ettevOttes labi viidud. Samuti soovib t60 autor peale uuringu labiviimist anda Ulevaate
ettevotte uuele tegevjuhile personali ootustest ja vajadustest. Seega ndeb t66 autor
uuringu labiviimisega v@imalust podrata rohkem tahelepanu Taastusravikeskuse Benita

tootajate vajadustele ja ootustele ning luua tugev ja rahulolev meeskond.

Tulenevalt eelpool kirjeldatud probleemipistitusest on antud diplomit6o
uurimiskusimuseks: millised tegurid mdojutavad t6drahulolu ja motivatsiooni
Taastusravikeskuses Benita? Lahtudes uurimiskiisimusest on ké&esoleva uurimistfo
eesmérk analliisida t6orahulolu ja motivatsiooni mdojutavaid tegureid ning teha
ettepanekuid rahulolu ja motivatsiooni tdstmiseks ettevottes. Eesmargi saavutamiseks
seab autor jargmised uurimistlesanded:
1. uurida erinevate autorite teoreetilisi kasitlusi t6drahulolu ja motivatsiooni
mdjutavate tegurite ning teooriate kohta;
2. anda Ulevaade Taastusravikeskuse Benita tegevusest ning viia labi rahulolu ja
motivatsiooni uuring ettevottes;
3. analtdsida uuringu tulemusi ja tuua vélja olulised t66rahulolu ja motivatsiooni
mdjutavad tegurid,;
4. tuginedes wuuringu tulemustele teha jareldused ja ettepanekud tootajate

todrahulolu ja motivatsiooni suurendamiseks ettevottes.

Uuringu kdigus soovib t60 autor vélja selgitada personali motivatsiooni ja tédga
rahulolu taset. Uuringumeetodina kasutatakse kvantitatiivset uuringut, mis viiakse labi

Taastusravikeskuse Benita to6tajate seas paberkandjal oleva ankeetkdisitluse kaudu.

ToO jagatakse kahte ossa, esimeses teoreetilises osas keskendutakse tédrahulolu ja
motivatsiooni teoreetilistele kasitlustele, motivatsiooni sisu- ja protsessiteooriatele ning
toorahulolu ja motivatsiooni mdjutavatele teguritele. T60 koostamisel tuginetakse
teemakohasele teoreetilisele kirjandusele, andmebaasides EBSCO, IISTE, SAGE

avaldatud  teadusartiklitele, erinevatele  varasematele  uuringutele  ning



organisatsioonikaitumise ning juhtimise ja toopsihholoogiaalasele kirjandusele. T66
lisades on vélja toodud ankeetkisimustik tootajate toorahulolu ja motivatsiooni
hindamiseks Taastusravikeskuses Benita, samuti kiisimustiku véidetele antud keskmised
hinnangud numbriliselt ja skaalal. Todle on lisatud ka Taastusravikeskuse Benita

personali struktuuri joonis.

TG0 teises, empiirilises osas viiakse labi uuring toédrahulolu ja motivatsiooni mojutavate
tegurite valjaselgitamiseks. Antakse levaade Taastusravikeskusest Benita, kirjeldatakse
valimit ja uuringu labiviimist ning andmete analiilisimeetodit. Uuringu tulemusena
selgitatakse valja tootajate rahulolu erinevate t60d puudutavate aspektidega, milleks on
suhted ja koost0o, t00 tasustamine ja tunnustamine, info liikumine, té6tingimused ja
organisatsioon tervikuna. Seejdrel tehakse t60 autori poolsed jareldused olukorrast
ettevottes ning ettepanekud motivatsiooni ja rahulolu téstmiseks. Antud uuring on
ettevotte seisukohast oluline, kuna lahtuvalt uuringu tulemustest saab ettevotte juhtkond
teha jareldused tOotajate motiveerituse ja to6rahulolu tasemest ning viia ellu vajalikke

muudatusi tugeva meeskonna sdilimise ning eduka tuleviku nimel.



1. TOORAHULOLU JA MOTIVATSIOON

1.1. Too6rahulolu ja motivatsiooni teoreetilised kasitlused
Téorahulolu ja motivatsioon on sugulasmdisted ja neid on defineeritud mitmel viisil.
Sellest tulenevalt ké&sitletakse sageli t06rahulolu-ja motivatsiooniteooriaid koos, kuigi
mdisted ei ole péris sarnased.

Locke (1976) defineeris toorahulolu kui meeldivat vOi positiivset emotsionaalset
seisundit tulenevalt hinnangust t6dle voi tdokogemusele. To6rahulolu defineeritakse ka
kui tootajate positiivset suhtumist téosse, millele saab lisada nii tunnetusliku kui ka
kéitumusliku komponendi. Tunnetuslik komponent esindab td6taja uskumusi t66
iseloomu suhtes: t66 on huvitav, innustav, igav voi vaartuslik. Kaitumuslik komponent
esindab tootaja kaitumuslikke harjumusi, mida saab modta tootaja t66 panuse, plsiva

toosuhte ja tootaja sooviga siduda end ettevottega pikemaks ajaks. (Arnold 2005: 258)

Toorahulolu on toost saadav meeldiv tunnete ja motete komponente sisaldav
emotsionaalne kogemus. Toorahulolu v6ib vaadata ka kui tootaja suhtumist toosse.
Suhtumine on inimese suhteliselt pulsiv, jarjekindel ja muljetavaldav viis suhtuda
asjadesse vOi olukordadesse. (Turpeenniemi 2008: 75) Spector (1997) defineerib
toorahulolu kui t66 meeldimise (rahulolu) v6i mittemeeldimise (rahulolematuse) ulatust.
(Kuzey 2012: 66)

Téorahulolul on suur méju inimese elule. Rain, Lane ja Steiner (1991) vaitsid, et td6ga
rahulolu on seotud eluga rahuloluga, mistottu inimesed, kes on oma t6dga rahul, on
onnelikumad ja eluga rohkem rahul ning vastupidi. Bred ja Breda (1997) nditasid oma
uuringutes, et tédga rahulolu v8ib mdjutada t66lt puudumiste, kaebuste ja td6rahutuste
hulka. On mdistetav, et rahulolevad td66tajad on palju produktiivsemad ja téotavad
ettevottes kauem. (Teck-Hong et al 2011: 80)



Dawson (2005) véitis, et tootaja rahulolu on seotud tO6taja positiivse kaitumisega
ettevOttes. Rahuloleva to6taja tdsaavutused on paremad ja ta pakub kdrgemat teenuse
kvaliteeti, mis loob kliendirahulolu. Sellest tulenevalt vGib jareldada, et rahulolev

toGtaja toob ettevottele lojaalseid ja rahulolevaid kliente. ( Teck-Hong et al 2011: 81)

Teooriast lahtudes on todrahulolu kui ndhtus oma olemuselt vastuoluline — inimene vG6ib
mingi osaga oma to6s véga rahul olla, samas moningad aspektid tekitavad temas
rahulolematuse. Sellest tulenevalt eristataksegi Gldist rahulolu (overall satisfaction) ja
osarahulolu (facet satisfaction). Kui tldine to6rahulolu nditab rahulolu seoses tddga kui
tervikuga, siis osarahulolu puhul vaadeldakse td6rahulolu seoses t66 mingi kindla
osaga, nditeks t0otasu, t00 olemus, edutamisvdimalused, juhtkond ja juhid, suhted

kaastdotajatega voi tootingimused (Redman et al 2002: 134).

Kdige Uldisemad toorahulolu aspektid Judge, Thoreson, Bono&Patton (2001) jargi ongi
rahulolu palga, edutamise, téOkaaslaste, juhtimise ja t66 endaga. Need viis t60 aspekti
moodustavad olulise osa uldisest todrahulolust. Taber ja Alliger (1995) rdhutasid, et
mdista dldist téorahulolu, peab uurima pdohitlesandeid ja tegevusi, milles tdotajad
osalevad. (Rogelberg et al 2010: 160)

Téorahulolu kohta v6ib valja tuua kolm olulist mdddet, kus tédga rahulolu on
emotsionaalne reageerimine todsituatsiooni; tédga rahulolu maérab sageli, kui hasti
tulemused vastavad vOi Uletavad ootusi ning mitmeid omavahel seotud hoiakuid.
(Luthans 1995: 126)

Hoiak on (ldine ja suhteliselt plsiv suhtumine mingisse nahtusesse, mille abil on
vOimalik prognoosida inimese kaitumist. Hoiaku kujunemist mdjutavad peamiselt
inimese elukogemused. (Vadi 2004: 86)

T60ga seonduv hoiak on inimese rahulolu vdi rahulolematus. T66ga rahulolu on ametist
vOi tObalasest tegevusest tulenev meeldiv emotsionaalne seisund, mis nditab, kuidas
tootajale tema t60 meeldib. Rahulolu all mdeldakse nii inimese suhtumist kui ka
emotsionaalset seisundit, oma t6dga rahulolev td6taja ei ole ilmtingimata t00 juures
kogu aeg heas tujus. Rahulolu kui emotsionaalne seisund néitab vajaduste rahuldatuse

taset, suhtumine aga nende vajaduste tugevust. (Virovere et al 2005: 46)

T6oga rahulolul on peamised pdhjused (Arnold 2005: 257):



toorahulolu nditab inimese pstihholoogilist heaolu vGi vaimset tervist. Inimene,
kes ei ole 6nnelik t66l, ei saa olla Gnnelik ka eraelus.

toorahulolu suurendab motivatsiooni ja parandab tédsooritust.

Motivatsiooni vOib liigitada sisemiseks ja vélimiseks motivatsiooniks. Vélise
motivatsiooni puhul tegevus iseenesest ei tekita huvi v6i rodmu, kuna oluline on vaid
I6pptulemus. Vélised tasud mdjutavad tegevust, kuid ei tekita siigavamat huvi ja
entusiasmi t06 suhtes. Tegevus on juhitud valjast poolt ja to6taja toGtamise soov on
nork. (Vartiainen et al 2002: 196-197)

Vélise motivatsiooni puhul on olulised to6tasu, tunnustamine, edutamine, karistuse
valtimine. Materiaalsetele hivedele lisaks veel tahtajad, juhendid, sundimine,
ahvardamine. (Ryan et al 2000: 70)

Sisemise motivatsiooniga to6tajal on soov dppida, areneda ja otsida uusi véljakutseid.
Sisemise motivatsiooni korral t60 sisu pakub r6dmu ja rahuldust. Organisatsioonis saab
sisemist motivatsiooni  tOsta tagasiside andmisega, samuti  tO06llesannete

mitmekesisemaks muutmise ja loovuse arendamisega. (Byman 2002: 28)

Motivatsioonitemaatika on tdé6elus komplitseeritud, kuna sageli on samas ettevottes t66l
erineva vanuse, soo ja haridusega inimesed, keda motiveerivad erinevad tegurid.
Tanapdeval rohutatakse sisemise motivatsiooni tahtsust jarjest ronkem, kuna t66 eeldab
iseenda juhtimist, mis omakorda nduab algatusvdimet ja pihendumist. Nende omaduste
eelduseks on sisemine motivatsioon ja tédrahulolu, mitte vélised tasud. Sisemine
motivatsioon muudab t60 huvitavaks ja pakub rahuldust, kuna inimene tegutseb enda
huvides. (Luoma et al 2004: 21-23)

Seega vOib Oelda, et sisemise motivatsiooni puhul inimene teeb seda, mis talle meeldib,
mitte seda, mida tal késtakse teha. Inimene soovib votta t60 eest vastutust, oskab
kasutada loovat ldhenemist ja naudib t60 tulemust. Selline t66taja on iga juhi
unistuseks, kuna teda ei pea ergutama ega kaskima tOokohustusi téaitma. Valise
motivatsiooni puhul to6taja téidab to6ulesandeid ainult selle parast, et saada t66 eest

tasu voi véltida karistamist.

Motiveerimine on protsess, kus tootaja valib sellise kditumise, mis vdimaldab tal
saavutada isiklikud eesmadrgid. T60andja seisukohalt on tootajate motiveerimise



eesmargiks rakendada nende oskusi, loomingulisust ja energiat ettevotte eesmarkide
saavutamisel. Tootaja kditumine on seotud tema vaartushinnangute ja emotsioonidega.
(Cole 1997: 75)

Motiveerimine on inimest tegutsema ajendavate joudude teadvustamine ja inimese
mdjutamine nende kaudu. Inimese tegevusmotiivide mdistmine annab vastused
kisimustele: miks inimene midagi teeb? Miks ta eelistab ht tegevust teisele? (Vadi
2004: 91)

Motivatsiooni vdib kirjeldada kui stiimulite poolt po6hjustatud sobivat ké&itumist

soovitud ja ootusparaste tulemusteni jdudmiseks.

STHIMUL =  SOBIV KAITUMINE > SOOVITUD/ OOTUSPARANE
TULEMUS

Joonis 1. Motivatsiooni baasmudel. (Cole 1997: 75)

Motivatsioon on voti mbistmaks, miks inimesed organisatsioonis nii kéituvad. To0tajate
motiivide mdistmine aitab mdista ka dinaamikat, mis mdjutab selliseid tahtsaid
kaitumisviise nagu toosooritus, kéive, puudumine ja isegi vastutédtamine. Peamine
p6hjus, miks on vaja aru saada tootaja kditumise motiividest on see, et nii on vdimalik
kaitumist mojutada ettevottele sobival viisil. Organisatsioon, kellel on teadmisi, mis
motiveerib inimesi, on paremal positsioonil inimeste kaitumise mdjutamisel, kui

organisatsioon, kellel see teadmine puudub. (Jex 2002: 209)

Motivatsiooni tekitajatena vOib vaadelda kolme peamist tegurit (Viitala 2004: 151):
1. isikupdrasus: huvid ja harrastused, suhtumine t06sse, kuuluvus-, eneseteostus- ja
tunnustusvajadused;
2. t00 ise: to0 sisu, tagasiside, tunnustus, saavutused, arenemisvdimalused;

3. tookeskkond: majanduslikud tegurid, flusiline keskkond, sotsiaalsed tegurid.

Kokkuvdtvalt voib 6elda, et motivatsiooni mojutavad vajadused ja ootused, mis on
seotud t66 enda, tookeskkonna, todsoorituse ja selle eest saadava tasuga. Todga
rahulolul on seos inimese tunnete ja emotsionaalse kogemusega, mis on seotud
hlvitistega, mida ta on juba saanud (nt Kiitus, tunnustus, edutamine vm). Seega on

motivatsioon seotud tulevikuga, kuid tdé6ga rahulolu minevikus kogetuga.
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1.2. Motivatsiooni sisuteooriad
Uldjoontes saab enamikku motivatsioonimudeleid ja -kasitlusi pidada sisu- voi

protsessiteooriateks. Sisuteooriad proovivad kindlaks teha ja seletada md&jutegureid, mis
panevad inimese tegutsema. Protsessiteooriad huvituvad sellest, kuidas teatud hulk
isiksuslikke tegureid koos toimivad ning mdjutavad inimese kaitumist. (Brooks 2008:

65) Jargnevalt on kirjeldatud peamisi motivatsiooni sisu- ja protsessiteooriaid.

Motivatsiooni sisule keskendunud teooriate abil pultakse mdista, mis tegurid inimest
tegelikult motiveerivad. Sisuteooriad on orienteeritud inimeste
sotsiaalpsiihholoogilistele mdjuteguritele ja kaitumisele, need kasitlevad tOotajate

oskusi, vajadusi ja eesmérke. (Virovere et al 2005: 60)

Abraham Maslow on Ghe tuntuima motivatsiooniteooria rajajaks, mille loomisel lahtuti
sellest, et inimese aktiivsuse allikaks on tema vajadused. Maslow Véitis, et inimese
vajadused kasvavad hierarhiliselt alt Ules ja kbrgema taseme vajadused ei teki enne, kui
madalama taseme vajadused on rahuldatud. Antud tasemeid kujutatakse sageli
puramiidil asetsevatena. Tasemed, alustades kdige madalamast (Maslow 2007: 76-78):

1. fusioloogilised vajadused

2. turvalisuse vajadused

3. kuuluvuse ja armastuse vajadused
4. austuse ja tunnustuse vajadused
5

eneseteostuse vajadus

Kui inimese flsioloogilised vajadused on rahuldatud, vdib ta tdusta vajadustehierarhia
jargmisele tasemele. Téomotivatsioon toimib samal p&himdttel, see sunnib inimest
piddlema jérjest kdrgemate astmeteni. Kui kdik Maslow’i vajadustehierarhia tarbed on
rahuldatud, peab ettevGte vdimaldama toéotajal rahuldada eneseteostuse vajadused
parimal vdimalikul moel. (Sadri et al 2011)

Heade tdotulemuste saavutamiseks on vaja arvestada ka kdrgemaid vajadusi, kuna
sotsiaalseid vajadusi rahuldavad to6tajatevahelised suhted, endast lugupidamise vajadus
muudab tGhusamaks tunnustuse, eneseteostusevajadus sunnib otsima paremaid

lahendusi ja andma endast maksimumi eesmérkide saavutamiseks. (Vadi 2004: 96)

Maslow’i vajaduste teooria seisukohast on oluline, et kdrgema astme vajadused nagu

tunnustuse ja eneseteostuse vajadused annavad tduke motivatsioonile, kui need on
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rahuldatud, on inimene motiveeritud ja rahulolev. Puldes Maslow’i puramiidi
tOGtajatele rakendada, voib tekkida takistusi, seda kinnitavad ka mitmed empiirilised
uuringud. Kuigi inimesed on erinevad ja véartustavad erinevaid vajadusi, mdjutab

vajaduste osatahtsust tihti nende majanduslik olukord.

Clayton Alderferi edasiarendus Maslowi teooria osas soovitas jagada individuaalsed
pohivajadused kolme eraldi gruppi (Fincham 2005: 198):
1. Existence needs ehk eksistentsiaalsed vajadused, kuhu kuuluvad t60ga,
tootingimuste ja todtasuga seotud vajadused.
2. Relatedness needs ehk suhetevajadused, mis on seotud suhetega perekonnas,
sOprade ja tOtkaaslastega.
3. Growth needs ehk arenguvajadused, mis kajastavad isikliku arengu ja kasvu
vajadusi.
Alderfer uskus, et kdrgema taseme vajaduste rahuldamatusest tulenev pettumus voib
viia taandumiseni madalama astme vajaduste tasemele. Nii Maslow kui Alderfer
ldhtusid oma teoorias oletustest, et rahuldamata vajadus motiveerib inimest ja

rahuldatud vajadus viib jargmise astme vajaduse rahuldamiseni. (ibid: 198)

McCelland (1961) viitis, et peamiseks litkumapanevaks jouks ei ole mitte bioloogilised
vajadused, vaid sotsiaalne motivatsioon. Tema teooria pdhineb seisukohal, et
saavutustele orienteeritud inimesed omavad peamisi vajadusi, mis ei ole kaasasundinud,

vaid omandatakse l&bi 6ppimise ja kogemuste. (Roos 2005: 36)

Saavutusele suunatud inimesed valivad endale pigem raskeid, kuid mitte vdimatuid
eesmarke. Nad tahavad enda eest ise vastutada ja ootavad oma edusammude kohta
pidevat tagasisidet. David McCelland vaitis, et riigi rikkus s6ltub osaliselt selle elanike
saavutusvajadustest. (Arnold 2005: 316)

McCellandi saavutusvajaduste teooria jargi on inimesel kolm pdhilist vajadust, mida ta
puuab elu jooksul rahuldada (Brooks 2008: 74):

saavutusvajadus;

uhtekuuluvusvajadus;

vOimuvajadus.

Ettevotte edukuse seisukohalt peetakse kdige olulisemaks kérge saavutusvajadusega

tootajaid. Juhid, kes soovivad slstida oma tooOtajatesse saavutusvajadust, peaksid

12



juhinduma McCellandi vaitest, et seda saab arendada juhi tegevuse ning koolituse
tulemusena. Ta rohutas, et juht peaks tdhtsustama edu ja andma positiivset tagasisidet.
Samuti tuleb néidata katte eeskujud ja mentorid ning julgustada t66tajaid nende jalgedes
tegutsema. (Brooks 2008: 76)

McCelland leidis, et kdrge saavutusvajadusega inimestel olid jargmised omadused
(Cole 1997: 77-79):
nende saavutusvajadus oli pidev;
nad votsid ulesandeid, mis ndudsid vastutust;
nad eelistasid lesandeid, mis néudsid valjakutset, kuid olid siiski saavutatavad;
nad ootasid aktiivset tagasisidet;

nad olid véhem huvitatud kuuluvusest ja sotsiaalsetest vajadustest.

Saavutusvajaduste teooriat peetakse véga oluliseks juhtide valikul, kuna headel juhtidel
on tavaliselt keskmisest kdrgem saavutusvajadus. Kdrge saavutusvajadusega inimesed
otsivad tooulesannetes isiklikku vastutust, eesmérkide saavutamist ja hinnangut oma
tegevusele. Korge suhtlemisvajadusega inimesed peavad toises tegevuses téhtsaks
inimestevahelisi suhteid ja suhtlemisvdimalusi. Kérge vdimuvajadusega juhid tahavad
rohkem vahetult alluvaid mdjutada. Autokraatne juht on kdrge véimuvajaduse ja madala
suhtlemisvajadusega. (Vadi 2004: 98)

Herzberg (1966) soovis oma teoorias valja selgitada rahulolu ja mitterahulolu p6hjused.
Ta késitles oma teoorias motivatsiooni ldhemalt t66ga seoses ja modtis seda kahe
faktori kaudu (Viitala 2007: 156):

valine tasu ehk htgieenifaktor;

sisemine tasu ehk motivatsioonifaktor.

Peamine Herzbergi teooria seisukoht oli, et hugieenifaktorid valdivad rahulolematust,
kuid ei lisa rahulolu. Motivatsioonifaktorid on need tegurid, mis t66tajaid motiveerivad.
(Teck- Hong et al 2011: 81)

Hugieenifaktorite hulka kuuluvad Ulemuse-alluva suhted, staatus, tookollektiivi
ohkkond, tookorraldus, palgasisteem, tookoha pusivus, puhtus, turvalisus ja

inimsuhted. Need faktorid ei taga veel head tdé6sooritust, pigem torjuvad takistusi ja
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rahulolematust. Kui hiigieenifaktoritele ei pdorata piisavalt tdhelepanu, péhjustavad nad
rahulolematuse to6ga. (Viitala 2007: 156)

Motivatsioonifaktorite hulka kuuluvad t60 sisu, todilesanded ja nende mdjutamise
vOimalused, t66 planeerimine, vastutuse voOtmine, oma oskuste arendamine ja
enesetadiendamine. Nende faktorite abil vdib inimene kogeda meeldivat valjakutset,
rahulolu ja edu ning tunnustust ja kiitust. T60 vdimaldab parimal viisil mdjutada to6taja

arengut ja sisemist kasvu. (ibid: 156)

Labi Herzbergi teooria on vdimalik paremini mdista tootajate motiveerimise eri aspekte
ning aru saada olulisusest tasakaalustada rahalisi ja mitterahalisi hiivesid. Lisaks aitab
teooria mdista, et tooprotsessi planeerides annab see tddtajatele arenguvdimaluse,
suurendab tema vastutust ja seotust ning pakub eneseteostus- ja edutamisvdimalusi.
(Brooks 2008: 88)

Alljargnevas tabelis on vorreldud eelpool nimetatud teooriad l&htudes erinevatest

vajadustest, mis inimest teatud ajahetkel motiveerivad.

Tabel 1. Motivatsiooniteooriate vordlus

Motivatsiooni | MASLOW ALDERFER HERZBERG McCELLAND
teooriad
Vajadustehierar- | ERG teooria Kahefaktori- | Saavutusvaja-
hiateooria teooria dusteteooria
Eneseteostuse Arengu ja | Motivatsiooni- | Saavutus-
vajadus kasvu vajadusd | ehk sisemised .
faktorid vajadus
. Tuunustuse
Vajadused vajadus
Kuuluvuse ja
armastus-vajadus | Suhete-
vajadused Hugieeni- ehk | V6imuvajadus
valimised
Turvalisuse faktorid
vajadus n
_ _ Eksistentsiaal- Uhtekuuluvus-
Fusioloogilised sed vajadused vajadus
vajadused

Allikas: (Maslow 2007: 76; Fincham 2005: 198; Viitala 2007: 156; Brooks 2008: 74)
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Vorreldes motivatsiooniteooriaid rahalise tasu kui olulise motivaatori seisukohast, siis
Maslow*i vajadustehierarhia teooria pdhineb usul, et inimene mdotleb k&rgemate
vajaduste peale alles siis, kui madalamad vajadused on rahuldatud. VVaadates Maslow‘i
vajadustehierarhiat, siis raha otseselt ei ole motivaatoriks ning rahal puudub
omavaheline seos motivatsiooniga. Raha on aga oluline esmaste fusioloogiliste
vajaduste rahuldamise vahend, sest kui need vajadused on rahuldatud, tulevad esile
kdrgemad vajadused. Herzberg arendas edasi vajadustehierarhia teooriat ning leidis
samuti, et rahaline tasu kuulub higieenifaktorite hulka. Toorahulolul on seos
hlgieenifaktoritega, kuid rahaline tasu ei kuulu motivatsiooni tdstvate tegurite hulka.
Nendeks teguriteks on t00 sisu, tunnustus, enesetdiendamine, mis tdstavad ka
todrahulolu. Alderferi mudeli jargi vBivad vajadused eksisteerida samaaegselt erinevalt
Maslow'i rangelt hierarhilisest jarjestusest. Inimest vdivad motiveerida nii raha kui head
suhted ja enesearengu vdimalus. McCellandi teooria jargi inimene tahtsustab teatud
eluhetkel rohkem kas saavutus-, thtekuuluvus- vdi vBimuvajadust. McCelland arvas, et
kdrge saavutusvajadusega inimesele on raha edukuse mddduks, kuid mitte oluliseks

motivaatoriks.

Kokkuvottes on motivatsiooni sisuteooriate peamine eesmark méaarata kindlaks inimese
sotsiaalpstihholoogilised ja k&itumuslikud mdjutegurid, mille kaudu ta saab realiseerida

oskusi, ootusi ja eesmarke suurema toorahulolu saavutamiseks.

1.3. Motivatsiooni protsessiteooriad
Protsessiteooriad keskenduvad erinevatele tunnetuslikele protsessidele, kus inimesed

analliisivad oma t60ga seotud situatsioone ning otsustavad siis, kuidas olukorrale

reageerida.

Vroom (1964) keskendus oma teoorias inimese kéitumisele tookohas ja kaitumisest
tulenevaid protsesse. Ootuste teooria pohineb eeldusel, et t60 vdimaldab realiseerida

to6tajal oma ootusi ja eesméarke. (Cole 1997: 79)

Enne tulemuste saavutamiseks tehtavaid joupingutusi eristatakse kolme tulpi ootusi
(Luthans 1995: 155):

t00 vastavus ootustele;

t00 eest saadava tasu tdendosus;

tasu saamise tahtsus ja soov.
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ToOO vastavust ootustega hinnatakse, kuivord edukas sooritus viib teatud tulemuseni.
Seejarel hinnatakse tdendosust, kuivord joéupingutused vdimaldavad tulemusi saavutada.
Viimaks  arvestatakse mitmesuguste tasudega, kuid ka vOimalike negatiivsete

tagajargedega.

Vroomi teooria jérgi inimese kditumine on tingitud tema teadlikest valikutest erinevate
kaitumismustrite vahel. Inimene tGstab té6tamise kiirust, kui pingutusel on piisav mdju
toosooritusele. Kui pingutusele paremaid to6tulemusi ei jargne, pole ka soovi rohkem
pingutada. Sama on ka v6imaliku tasuga, mis on inimesele oluline, see mdjutab tahet
suurendada joupingutusi. Kui saadav tasu ei ole piisavalt atraktiivne, ei motiveeri see

parandama todsoorituse taset. (Juuti 2006: 49)

Ootus on usk, et teatud ké&itumine vOib olla edukas vdi ebaedukas. Tootajal ja
organisatsioonil on ootused ja ressursid nende realiseerimiseks. Optimaalseks voib
olukorda pidada siis, kui tO0taja ja ettevotte vahelised ootused ja ressursid on
tasakaalus. Motivatsiooni selgitamine ootuste ja eesmérkide kaudu p6hineb eeldusel, et
to6taja on motiveeritud siis, kui temalt ndutav vdimaldab tal realiseerida ka ta enese
ootusi ja eesméarke. (Vadi 2004: 100-101)

Inimeste puhul on ainulaadne see, et me oskame tulevikku vaadata ja sellele vastavalt
kaituda. Ootusteteooria pdhineb sellel inimomadusel ning keskendub kognitiivsetele
protsessidele, mis juhivad inimeste otsuseid. Ootus tdhendab tulevikku uskumist.
Vroom pidas seda t6endosuse funktsiooniks, mille vaartused jaévad nulli ja the vahele.
Null tdhendab, et inimese pingutused ei anna mingil juhul oodatud tulemusi ja Uks
néitab, et tootaja on kindel, et tema pingutused viivad oodatud tulemusteni. (Jex 2002:
226)

Adams’i (1964) vordsuse teooria on samuti Ules ehitatud tasu ja tehtud joupingutuse
suhtele, eeldades, et palk on organisatsioonis avalik. Vordsuse teooria alusel maératleb
iga to0taja oma jOupingutuse suuruse ja sellele vastava tasu ning vordleb seda teiste
tOGtajate jOupingutuste ja saadava tasuga. Nii saab teha kolm jareldust (Baron et al,
viidatud Roos 2005: 39 vahendusel):
1. tootajale antud tasu ja tema poolt tehtud jéupingutuste vahekord on vdrdne teiste
tootajatega;

2. monel to6tajal on suhe parem kui temal;
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3. teise to6taja suhe on halvem kui temal.

Kui tootaja tasu ja joupingutuste vahekord on teiste t06tajatega vordne, siis valitseb
vordsus. Ebavordne seisund tekitab aga pingeid, mida to6taja pltab véhendada, muutes
elementide vahekorda, vahendades voi suurendades tehtavaid joupingutusi. Seega on
tajutav ebavdrdsus motivatsiooni aluseks. (ibid: 39)Vdrdsuse teooria tuleneb Adamsi
toost, mille kontekstis ta vaatles inimestevahelisi suhteid. Ta Kirjeldas, et inimesed
hindavad oma suhet, vOrreldes oma suhtesse tehtud panuse ja selle suhte tulemust teiste
inimestega. Kui need nditajad on erinevad, on tegu ebavérdsusega. Mida suuremat
ebavdrdsust inimene tunneb, seda rohkem see teda héairib. Mida rohkem see teda héirib,
seda rohkem pulab ta vOrdsust taastada. Teiste sdnadega, inimene on motiveeritud
séilitama samasugust tasakaalu oma panuse ja tulemuse vahel nagu isik, kellega ta
ennast vordleb. (Armstrong 2006: 322-323)

Vordsuse teooria jargi inimene vordleb oma té0panust teiste tootajatega. Tookollektiivis
on olukord halvim siis, kui t06taja tunneb, et ta on alatasustatud vorreldes teiste
tootajatega. Uletasustamise kogemus on vahem kahjulik, kuna tekitab stltunde
inimeses ja paneb teda rohkem pingutama, et saavutada maoistlikkuse tasakaal. Probleem
vOib tekkida sellest, et inimestel on kalduvus leida &igustusi (letasustamisele.
Tookollektiivis ollakse parimas olukorras siis, kui iga to6taja tunneb, et ta on diglaselt
tasustatud. (Viitala 2007: 159)

Locke‘i (1976) eesmargitee mudeli korral maarab juht kindlaks, kuidas alluv peaks oma
tood tegema, et eesmérk oleks saavutatav. Suheldes alluvaga on oluline, et juht taipab,
millised tegurid motiveerivad tootajat. Juhil on kaks voimalikku teed, kuidas
motiveerida tootajat (Virovere et al 2005: 67):

selgitada alluvale, kuidas saavutada ettevottele vajalikku tulemust, mille eest

to6taja saab oodatud tasu;

maadrata just selline tasu, mis on alluva jaoks véartuslik.
Selleks, et to6tajat suunata, valib iga juht nii enda kui alluva jaoks sobiva viisi (ibid:
67):

toetav juhtimine, mis aitab tdsta alluva enesekindlust, et oma t6tga paremini

hakkama saada,

suunav juhtimine, mis aitab alluval aru saada, ldbi milliste protsesside on

vOimalik eesmarke saavutada;

17



saavutamisele orienteeritud juhtimine;
osalev juhtimine, mille tulemusel on véimalik kindlaks teha alluva vajadused ja
nendesse ka panustada.

Tulemuseks peab olema alluva joupingutuste suurenemine, millega kaasneb ka alluva

rahulolu kasv ja tulemuste paranemine.

Eesmargitee mudelis pooratakse tahelepanu eelkdige sellele, millised seatud eesmérgid
on ja kui raske on neid saavutada. Teoorias viidatakse sellele, et to6tajatel on selgelt ja
tapselt seatud eesmérgid, kuid oluline on ka see, et tootajad saavad ise osa votta
eesmaérkide seadmisest. Teooria toob vélja ka selle, et raskemad eesmargid motiveerivad
tootajat ronkem kui lihtsad eesmérgid. Muidugi peavad eesmérgid olema realistlikud,

sest liiga rasked eesmargid tekitavad stressi. (Gomez-Mejia et al 2001: 61)

Tuginedes eelpool mainitud teooriatele v6ib véita, et protsessiteooriate puhul vdib
rahaline tasu olla motivaatoriks siis, kui inimene ise hindab saadad tasu piisavaks ning
kui ta hindab t6dga saavutatud tulemuste ja eesmérkide véartuslikkust. Mida
vaartuslikumalt eesmarki voi tulemust tajutakse, seda rohkem selle nimel pingutatakse.

Motivatsioon on seda suurem, mida kérgemalt tegevusi hinnatakse.

1.4. Too6rahulolu ja motivatsiooni mdjutavad tegurid
Jargnevas alapeatikis toob t66 autor vélja peamised tegurid, mis méjutavad téérahulolu

ja motivatsiooni. Nendeks teguriteks on juhtimine, tagasiside ja tunnustus, to6keskkond,
kommunikatsioon, té6tasu ja suhted kolleegidega.

Enamik tdnapéeva juhte soovib, et tootajal oleks sisemine vajadus oma t66d hasti teha.
Selline too6taja on entusiastlik ja edukas, kes toob kaasa oma sisemise motivatsiooni.
Juht ei pea teda téole sundima, ta tahab seda ise. Sisemine motivatsioon tekitab
kaitumise, mida juht ideaalselt tootajalt ootab. Inimene on kohusetundlik ja hoolikas
ning tahab ennast tdiendada. Valise motivatsiooni abil to6tavate inimeste juhtimine on

tdnamatu tlesanne, kuna neile peab pidevalt valist survet avaldama. (Hiam 2003: 12-13)

Hea juht juhib efektiivselt iseennast ja oma t66d. Peter Drucker iseloomustab t6husat
juhtimist kui Oigete asjade digesti tegemist. Tema arvates efektiivsel juhil on jargmised
oskused (Mé&nd 2008):

juhtida oma aega;

teha valikuid, mis sobivad organisatsioonile;
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teadmised, kus ja kuidas mobiliseerida meeskonna tugevusi;
seada prioriteete ja pidada neist kinni;

uhendada k6ik need pdhimotted efektiivse otsustusvoimega.

Juhi hoiak mdjutab suurel méaaral seda, kui pihendunult meeskonna liikmed todtavad.
Puhendumist ei saa peale sundida, selleks saab luua soodsad tingimused. Inimesed
puhenduvad meeskonnale, kui nad tunnetavad oma panust ja vaartust selle sihtide

saavutamisel. (Elenurm 2010)

Toetudes Herzbergi seitsme vertikaalse laadimise faktorile saab juht suurendada
toGtajate motivatsiooni jargmiste pdhimdotete jargimisel (Brooks 2008: 88):
Anda tootajale voimalus kanda suuremat vastutust ja anna talle huvipakkuvaid ja
keerulisena tunduvaid Ulesandeid, pakkudes seeldbi vOimalust karjaéari
tegemiseks ja arenguks.
Ldpetada kontrollimine ja jarelevalve, mis tekitab rahulolematust. Pakkuda
t0Gtajale suuremat tegutsemisvabadust.
Delegeerida vastutust ja huvitavat t66d.
Muuta t60 ihaldusvéaarsemaks, pakkudes vaheldust, suuremat vastutust.
Anda todtajatele vBimalus Uksteist tunnustada, moodustades meeskonnad, mille
litkmetele meeldib koos to6tada.
Anda tootajatele rohkem méjuvdimu.

Pakkuda otsest tagasisidet.

Juht, kes votab vastutuse ja tunnistab oma vigu, annab oma kéitumisega mérku, et
vigade tunnistamine pole ohtlik tegu. Arutades to6tajatega nende probleeme ja muresid
ning naidates Ules mdistvat suhtumist saavutab juht vastastikkuse usalduse ning
tootajatel tekib soov informeerida juhti nii td6alastest kui organisatsiooni puudutavatest
probleemidest. (Reina et al 2006: 62)

Tagasiside andmine ja saamine on motivatsiooni Ulitahtis komponent. Oigesti ajastatud
ja hasti edasi antud tagasiside innustab tootajat, kuid halvasti edastatud negatiivne

tagasiside voi selle puudumine demotiveerib to6tajat. (Brooks 2008: 85)

Tagasiside voib olla nii positiivne kui negatiivne. Negatiivse tagasiside andmine vdib

sageli olla ebameeldiv ja raske, kuna see omab vastastikkust mdju ning tekitab
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mitmesuguseid emotsioone. Positiivne tagasiside on Uks tOodtaja motiveerimise
tdbhusamaid vahendeid. Palgatdus vdib motiveerida kaks nadalat, kuid siis selle mdju
vaheneb. Ténul ja julgustamisel on pikem toime ja see on ka kulutustest vaba tegevus.
Positiivse tagasiside andmist tuleb sama hoolikalt l1abi mdelda kui negatiivse tagasiside
andmist, kuna vastasel juhul tekib oht, et see jadb ainult sdnadeks ja ei puuduta t66tajat
stigavuti. (Kaski et al 2005: 74-75)

Negatiivset tagasisidet ei tohi ajada segamini karistusega. Negatiivne tagasiside on
enamasti konstruktiivne. Karistusel, eriti kui see on erapoolik, vdivad olla soovimatud
tagajarjed. Soovimatut kaitumist saab karistusega valtida ainult sel juhul, kui see on
kiire, Biglane, privaatne, annab infot ja keskendub olulisele (Brooks 2008: 66)

Tunnustamine ja kritiseerimine on kaks olulist juhtimisvahendit. Kiitus ja tunnustus
suurendavad to6taja enesekindlust, initsiatiivi ja usku oma vdimetesse, arendavad loovat
suhtumist oma t66sse ning austust toodistsipliini vastu. (Aedma 2011) T66 autor on
ndus Denny seisukohaga, et tunnustamine on oluline motivatsiooni tdstmiseks, kuna

inimesed soovivad end tunda véartuslike ja lugupeetutena. (Denny 2010: 28)

Heade tOo6tulemuste saavutamiseks vajatakse usalduslikku tookeskkonda. Too6tajatel
peab olema v6imalus Uksteisest sdltuda ja seda saab saavutada ainult labi usalduse.
Teades, et on vOimalik tooalaselt usaldada oma kolleegi, annab vdimaluse saavutada
palju paremaid tulemusi. Usaldus innustab ja lisab energiat, 1abi selle saavutatakse
tddga rahulolu, koostdd sujub pingevabalt, ideede jagamine muutub tavaliseks ja ei
kardeta teha vigu. Usalduslikus keskkonnas saadakse keskenduda tdole, ollakse
produktiivsemad ja soovitakse t06le tulla. (Reina et al 2006: 25)

Samuti on organisatsiooni liilkmed usalduslikus 6hkkonnas valmis rohkem piihenduma,
neil on soov avameelselt véljenduda, teiste ideid dra kuulata ja neist lahtuda,
informatsiooni ei peideta, vaid jagatakse. Aktsepteeritakse Uksteise tugevaid ja ndrku

kllgi ning kasutatakse dra grupi liilkmete teadmisi ja oskusi. (Oakland 2006: 305)

Juhid peavad olema valmis jagama pidevalt informatsiooni ja kaasama oma t0otajaid
ettevotte juhtimisse, l&bi selle on vdimalik suurendada todviljakust ja ettevotte
kasumlikkust. Et inimesed to6taksid efektiivsemalt ja entusiastlikumalt, on oluline, et

nad teavad, mis ettevottes toimub. Samuti peavad tootajad edastama informatsiooni
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juhtidele, mis on vajalik otsustamiseks ja probleemide lahendamiseks. (Reina et al
2006: 55)

Téotajatel on oluline teada mitte ainult oma t66ga seotud infot, vaid kogu ettevotet
puudutavat informatsiooni. Puudulik info tekitab vaaritimdistmist, kuulujutud ja
keerdkaike pidi saabunud informatsioon raiskab igapédevaulesannetele mdeldud aega ja
energiat. Informatsiooni juhtimine on juhtidele suur véljakutse, kuna nad peavad
toGtajateni viima olulist informatsiooni, samas jattes saladuseks konfidentsiaalse info,

mis on ettevdtte omanike seisukohast salastatud. (ibid: 57)

Kommunikatsioonihaire puhul ebatdpse vo6i eksitava info andmine v6ib pdhjustada
motivatsiooni languse. Paljud organisatsioonisisesed probleemid leiavad aset
kommunikatsioonit6rgete tottu. Kommunikatsiooni edendamise mehhanismid on (Tidd
et al 2006: 502):

ametikohtade rotatsioon ja to6l&hetused:;

ristfunktsionaalsed meeskonnad ja projektid;

strateegiate valjatd6tamise ja analliusi koosolekud;

meeskonna infotunnid;

mitmesugused meediumid, nagu teadetetahvlid, e-post, sisevorgud, ettevotte

siselehed, imarlauad jne.

Sissetuleku osa inimeste toise tegevuse mojutajana sdltub paljudest teguritest nagu
vaartushinnangud, vajadused ja keskkonnategurid. Selleks, et raha kujuneks
motiveerivaks teguriks, peab see inimese jaoks oluline olema. On téhtis, et todtaja
tunneks vahetut seost tegevuse tulemuste ja saadava rahalise tasu vahel. Motiveerimise
seisukohalt on téhtis tootajate saadava tasu diferentseerimine vastavalt téopanusele voi
tulemusele. (Vadi 2004: 98)

T6otaja annab oma t6dpanuse, oskused ja ideed ettevotte kasutusse juhul, kui ta saab
vastutasuks piisava majandusliku voi vaimse tasu. ToOtajat vOib premeerida heade
tootulemuste eest, oskuste arendamise ja kogu ettevotte edukuse eest. See loob
positiivse ja innustava dhkkonna ja annab tootajale voimaluse kasutada oma oskusi ja
saada t00 eest Biglast tasu. Konkurentsivoimelises tasustamisslisteemis vOetakse arvesse
individuaalsed t66 edukust puudutavad vajadused ja td6taja soov mojutada oma
karjaéari. (Viitala 2007: 138)
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Liigne kokkuhoid tootasu arvelt voimaldab kujundada vaid vahetbhusa personali ja
suurendab muid kulutusi, tuues ettevGttele rohkem kahju kui kasu. Oige to6tasu pole
mitte madalaim tasu, mille eest inimene on ndus té6tama, vaid niisugune palk, mida on
vOimalik tootajale jarjepidevalt maksta. (Paju 2005, viidatud Tirk 2005: 276

vahendusel)

Kui kolleegidevahelised suhted on komplitseeritud v6i ndrgad, siis selliste suhete
tagajarjed ei valjendu igapdevases tasanditoos, vaid tulevad esile konfliktidena
situatsioonis, kus erinevate osakondade juhid peavad tegema koostédd. Norgad ja
halvad suhted aeglustavad toOprotsesse ja tekitavad mittevajalikku mira, samas
kolleegidevahelised head suhted muudavad t6dpéeva meeldivamaks ja rikkamaks.
Kolleegidevahelised suhted on vahend heade td6tulemuste saavutamiseks. (Baustad et
al 2009: 139)

Paljude tootajate jaoks on peamiseks motivatsiooni ja tddrahulolu mdjutavaks teguriks
tootasu. Kui see on eluga toimetulekuks piisav, siis muutuvad td6taja jaoks olulisemaks
teised tegurid nagu nditeks suhted kolleegide ja juhtidega ning tagasiside saamine ja
andmine. T60 autor on ndus Herzbergi t66 mitmekesistamise protsessiga, mis annab
tootajale arenguvbimaluse, suurendades tema vastutust, pakkudes eneseteostus- ning

edutamisvdimalusi ning tunnustamist.
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2. TOORAHULOLU UURING NING TOOTAJATE
MOTIVATSIOONI JA RAHULOLU SUURENDAMINE
TAASTUSRAVIKESKUSES BENITA

2.1. Uurimismetoodika ja valim
Taastusravikeskus Benita on tervishoiu-, sotsiaalhoolekande- ja terviseturismiteenuseid

pakkuv erakapitalil pGhinev ettevotte Tallinna lahistel Valkse kilas. Ettevote on loodud
2008. aastal eesmérgiga pakkuda vaga korgel tasemel eakatekodu teenust, toetava
taastusravi ja hooldusravi teenust. 2010. aastal lisandusid terviseturismi ja
puhkekeskuse teenused. Taastusravikeskuses on kokku 110 voodikohta, millest 64
kohta on taastusravikeskuse ja eakatekodu ning 46 kohta hooldushaigla kasutuses.
Ettevotte tootajatelt oodatakse professionaalsust, pihendumist ja suurt empaatiavdimet
ning eeldatakse korget toOmoraali, et oma t66d vOimalikult hasti teha ja pakkuda
klientidele parimat teenindust.

2012. aasta sugisel uuenes Benita taastusraviosakond, millega seoses laienesid nii
taastusravi -kui rehabilitatsiooniteenuse pakkumise vGimalused. Majas on vimalik l&bi
viia nii onkoloogilise, neuroloogilise kui lihashaiguste diagnoosiga klientide taastusravi.
Meeskonna  spetsialistide  t66d  toetavad maailmatasemel raviseadmed.
Taastusravikeskuses on olemas uudne kénnirada koos keharaskuse véhendamise ning

ekspandrite slisteemiga, tasakaaluseade ning aktiiv/passiivtrenazoorid.

Taastusravikeskus Benita pakub eelkdige valisklientidele vdimalust puhkuse- ja
ravipakettide n&ol tervist taastada ja puhata igapdevastest tegevustest. Oluliseks
lisavadrtuseks on voOimalus 06pédevaringselt meditsiinipersonalilt abi saada, teostada

terviseuuringuid ja vajadusel arstiga konsulteerida.

Ettevottes tootab to6lepingu alusel 2013. aasta 01. jaanuari seisuga 41 to6tajat, kellest
kaks tootajat viibib kuni 2014. aastani lapsehoolduspuhkusel. Personali struktuuri joonis
on vélja toodud to6 lisades. (Lisa 1)

23



Ettevotte tootajad toGtavad summeeritud vOi summeerimata td0ajaga. TOOaeg
méératakse l&htuvalt t60 iseloomust ja soltub t66 planeerimise vajadustest.
Summeerimata t66aeg on kontoritd6tajatel, summeeritud té6aeg ddedel, hooldajatel,
administraatoritel, koogipersonalil ja puhastusteenindajatel. Igal ametikohal on kindlaks
méératud kuupalk voi tunnipalk. Palka makstakse 1 kord kuus 5. kuupéeval eelneva kuu
eest. Uletunnid makstakse valja summeerituna iga neljanda kuu 1Gpus. Preemiate
maksmine heade to6tulemuste eest ei ole ettevttes tavaks olnud, erandiks on olnud

vaga Uksikud juhtumid.

T606jou voolavus on ettevottes madal. Keskmine to6tajate puhasvoolavus on 3,4% aasta
keskmisena kuude I6ikes, mis vastab ettevotte pistitatud eesmarkidele jaada alla 5%.
T6Oj6u voolavust esineb madalalt tasustatud ja erilist véljadpet mittevajavatel
ametikohtadel nagu puhastusteenindajad ja kodgi abitoolised. Mdnevdrra kdrgem t66jou
voolavus on ka hooldaja ametikohal, kus t66 on fldsiliselt ja vaimselt pingeline ning
tootasu madal.

EttevOttes ei ole regulaarselt tegeldud tO6tajate motiveerimisega ning téorahulolu
uuringuid varasemalt labi viidud ei ole. Arenguvestlusi on l&bi viidud ainult esimesel
tegevusaastal, hiljem nendest loobuti. Ametialaseid koolitusi meditsiinipersonalile on
labi viidud igal aastal, kuna see on seadusega ette ndhtud. Toimunud on ka intensiivne
soome keele kursus, milles osalemine oli kdigile tootajatele kohustuslik. Lisaks sellele
on toimunud kogu personalile tippteenindaja koolitus ning  restoraniteeninduse

koolitused administraatoritele ja koogipersonalile.

Uuringu eesmargiks oli valja selgitada Taastusravikeskuse Benita tootajate toorahulolu
ja motivatsioon ning uuringu tulemustest lahtudes teha ettepanekuid -ettevotte

juhtkonnale, kuidas suurendada personali tédrahulolu ja tdsta motivatsiooni.

Antud uuringu meetodina kasutati kvantitatiivset uurimismeetodit, kuna see sobis kdige
paremini antud uuringu kirjeldamiseks. Puhakka jargi on kvantitatiivne uurimismeetod

sobilik pdhjus — tagajéarg seoste loomiseks ja tldistuste tegemiseks. (Puhakka 2005)

Andmete kogumiseks kasutati kosimustikku (Lisa 2), mis koostati t60 teooriale
tuginedes. Kusimustiku struktuuri koostamisel kasutati t60 kirjeldamise indeksit (Smith
et al 1969; viidatud Fincham et al 2005: 219 vahendusel). Lisaks oli kisimustikus
kohandatud Warr‘i (2002) véljatootatud kiimme t06 karakteristikut (Fincham et al 2005:
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222) ja Uldist tooga rahulolu skaalat. (Macdonald et al 1997: 3) Antud ankeetkisimustik
koosnes kolmest osast. Esimene osa oli jagatud kuude vaidete blokki: minu t606, koost6o
ja suhted, t66 tasustamine ja tunnustamine, info liikumine, organisatsioon ja
todtingimused ning muud rahulolu mdjutavad tegurid. Teine osa sisaldas kahte avatud
kiisimust, mis vo@imaldas t6otajatel avaldada arvamust motiveerivate tegurite ja
toorahulolu vahendavate tegurite kohta. Kolmandas osas kusiti taustandmeid, milleks
olid toéostaaz, haridus ja alluvussuhted. Kisimustikus kasutati 5-palli skaalat, kus 4-
ndustun taielikult, 3 - pigem ndustun, 2 - pigem ei ndustu, 1- ei ndustu tldse ja O - ei

oska vastata.

Uuringutulemuste analtiusimiseks kasutati MS Excel andmetdétlusprogrammi, mille
abil tehti korrelatsioonimaatriks seoste véljaselgitamiseks, leiti td6rahulolu kategooriate

keskmised nditajad, miinimum, maksimum, mediaan ja standardhalve.

Uuringu Gldkogumi ja valimi moodustasid Taastusravikeskuse Benita kdik 39 hetkel
kehtiva t0olepinguga tootajat. Valimi liigiks oli kbikne valim, kuna ta langes kokku

uldkogumiga.

Uuring toimus ajavahemikus 06.03-13.03.2013, enne seda viidi l&bi 04.03.2013
pilootuuring kisimustiku testimiseks. To0 autor jagas kusimustiku tootajatele ja
selgitas, miks oleks vaja uuringus osaleda. Hetkel t66l mitteviibinud to6tajatele palus
t06 autor administraatoril kisimustiku edastada. Kusimustik esitati paberkandjal ja
paluti tagastada kahe toOpaeva jooksul. Vastajate anonulmsuse tagamiseks paluti
taidetud kusimustik tagastada administraatori laua taga asuvasse kinnisesse kasti.
Tdidetud kisimustikke tagastati 36, seega osales uuringus 92% uldkogumist. Koik

empiirilise osa joonised ja tabelid on t66 autori poolt koostatud.

2.2. Uuringutulemuste analtus
Ké&esolevas alapeatiikis antakse Ulevaade tGorahulolu ja motivatsiooni késitletavatest

uuringutulemustest ning tuuakse valja tootajate jaotus tOdstaazi, hariduse ja

alluvussuhete jargi.

Tulemuste komplektsemaks analldsimiseks olid kisimustiku véited jagatud kuude
erinevasse kategooriasse:
1. Minu t6d

2. Koostdo ja suhted ettevottes
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T60 tasustamine ja tunnustamine
Info litkumine ettevottes

Organisatsioon

I

T6otingimused ja muud rahulolu méjutavad tegurid

Iga kategooria all paluti anda hinnang 4 - 11 véitele. Tulemuste analtisimisel
summeeriti iga vdite kohta antud hinnangud ning voeti neist kaalutud keskmine.
Véidetele oli vdimalik anda hinnang jargmiselt: 4 — ndustun téielikult; 3 — pigem

ndustun; 2 — pigem ei ndustu; 1 — ei ndustu uldse; 0 — raske delda.

Véidete gruppidele antud hinnangute tb6lgendamiseks voeti aluseks véidetele antud
keskmiste hinnangute mediaan 2,5. Ko6ik vaited, mis said hinnanguks alla 2,5, said
antud uuringu kontekstis keskmisest madalama hinnangu ja koik vaited, mis said
hinnanguks dle 2,5, olid keskmisest kdrgemalt hinnatud vaited. Kdikide vaidete

kaalutud keskmised on valja toodud numbriliselt ja skaalal t66 lisades. (Lisa 3 ja 4)

Joonisel 2 on vélja toodud kisimustiku kategooriad koos keskmiste hinnangutega.
Kdige kérgema hinnangu (3 punkti) sai grupp ,,Minu t66*“. Vordselt hinnati (2,8 punkti)
kategooriaid ,,Koostd6 ja suhted* ning ,, Tootingimused jm rahulolu mojutegurid®.
Madalaima hinnangu sai kategooria ,,TO0 tasustamine ja tunnustamine® (1,5 punkti),
mis nditas t0Gtajate tugevat rahulolematust nii t00 eest saadava tasu suuruse Kkui

tunnustamisega.
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Keskmine

hinnang

3,5
3
3 2.8 2.8
2,5
2,2
2
2
1,5
15
1
0,5
0 T T T T .
Minu t66 To6tingimused ja Koostdo ja Info liikumine  Organisatsioon T&6 tasustamine
muud rahulolu suhted ettevottes ja tunnustamine
mdjutavad ettevittes
tegurid

Joonis 2. Kusimustiku kategooriate keskmised hinnangud

Jargnevalt analliisitakse igat kategooriat ldhemalt ja tuuakse vélja korgeima ja

madalaima hinnangu saanud vaited, keskmised ja hélbed ( tabel 2)

Tabel 2. Kiisimustiku kategooriate statistilised nditajad

Kategooria max min | standardhélve | keskmine

1. Minu t60 3,9 2,1 0,5 3
2. Koostdo ja suhted 3,7 2,3 0,4 2,8
3. Todtingimused jm rahulolutegurid 3,5 1,7 0,8 2,8
4. Info liikumine ettevottes 2,7 1,8 0,4 2,2
5. Organisatsioon 2,7 1,5 0,5 2
6. TOO tasustamine ja tunnustamine 2,1 1,1 0,3 15

Uuringus kasutatud kusimustiku (Lisa 2) esimese kategooria véited koondati Uhise
pealkirja alla ,,Minu t66“. Antud vdidete eesmargiks oli vélja selgitada vastajate
hinnangud oma tédle. See kategooria sai uuringu kdrgeimad hinnangud, millest
jareldub, et tootajad on oma téoga uldiselt rahul. Kdige kérgema hinnangu sai vaide,
mis hindas klientide rahulolu (3,9 punkti), kuid ndrgemalt hinnati t66 vé&rtustamist

ettevottes (2,1 punkti). Té6tajad hindasid oma oskusi ja teadmisi toollesannete taitmisel
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kdrgeks (3,5 punkti), samuti teati tdpselt to6ulesandeid (3,2 punkti). Selle vaidetebloki
kohta vOib Oelda, et tootajad teevad oma t60d slidamega, neil on piisavalt oskusi,

teadmisi ja infot, kuid vastuolu tekib t60 vaartustamisega ettevottes.

Kisimustiku teise kategooria kisimused puudutasid koostddd ja suhteid ettevottes.
Tootajad hindasid kolleegidevahelisi suhteid vaga heaks (3,7 punkti), mis nditab, et
tookaaslaste roll toorahulolu tekkimisel on véga oluline. Suhteid oma otsese juhiga
hinnati heaks (2,9 punkti), kuid rohkem oodati tagasisidet (2,4 punkti) ja tunnustust
otsese juhi poolt (2,5 punkti) ning huvi tootaja ettepanekute vastu (2,5 punkti).
Norgemalt hinnati koostodd erinevate osakondade vahel (2,3 punkti) ning tGhtsustunde
ja usalduse valitsemist (2,3 punkti). Tootajad peavad oluliseks héid inimestevahelisi

suhteid ja Uksteisi toetavaid kolleege.

Kisimustiku kolmanda kategooria kusimused koondati Uhise teema alla ,,T66
tasustamine ja tunnustamine®. Vdga madal keskmine hinne (1,5 punkti) ja véike hajuvus
néitavad selgelt, et to6tajad ei ole rahul oma tootasuga (1,4 punkti) ja ettevotte poolse
tunnustamisega heade tootulemuste eest (1,1 punkti). Selles kategoorias on vdga suur

vastuolu t60 sisu, oskuste, ndudmiste ja tasustamise vahel.

Neljas kategooria puudutas info liikumist ettevdttes. Uldiselt hinnati info liikumist
ettevottes norgalt (2,2 punkti), madalalt hinnati juhtkonnapoolsete tlevaadete andmist
(1,8 punkti) ja piisavat infot ettevottes toimuva kohta (1,8 punkti). Oma t66 jaoks
vajaliku info saamist hindasid vastajad rahuldavalt (2,7 punkti). Kindlasti teeb to6tajaid

murelikuks puudulik info ettevottes toimuva kohta ja teadmatus tuleviku suhtes.

Viiendas kategoorias paluti anda hinnang ettevotte kohta tervikuna ja juhtkonna
tegevusele. Keskmiselt sai see vdidete grupp 2 punkti, mis néitab téotajate keskmisest
madalamat rahulolutaset. To6tajad tunnevad kill uhkust ettevotte meeskonda kuulumise
ule (2,7 punkti), kuid nende kindlustunne t66koha séilimise suhtes on madal (1,6
punkti) ja nad ei hinda juhtkonna poolt elluviidud otsuseid (1,5 punkti). T66tajaid teeb
murelikuks sage juhtide vahetus ja varasemad juhtimisotsused, kus (he vastaja

arvamusel ,, tdna on nii ja homme naa“.

Viimase kategooria vdited hindasid to6tingimusi ja muid rahulolu mdjutavaid tegureid
(2,8 punkti). Suurem hajuvus tekkis vdidete vahel, mis puudutasid to6tingimusi ja
t0bvahendeid ning ettevotte poolt pakutavaid soodustusi. Ettevottes on tdotajatele
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loodud vaga head to6tingimused (3,5 punkti) ja olemas on vajalikud téovahendid (3,5
punkti), kuid tOotajate arvates ei pakuta piisavalt soodustusi (1,7 punkti). Peale
soodsama toiduhinna ei paku ettevote muid soodustusi. EelkBige sooviksid tootajad
osalist sdidukompensatsiooni toole tulekuks ja minekuks. Samuti oleks oluline to6tajate
tervisekontrolli ja prillide soetamise osaline kompenseerimine. Pingelise t00 tottu voiks
pakkuda teatud aja tagant massaaziteenust, mida saab realiseerida t00kohas oma
personali  abil Rahule jaadi Ghistrituste  korraldamise (2,8 punkti) ja
koolitusvdimalustega (2,4 punkti). Ettevottes on toimunud viimase aasta jooksul

meeldejadv meeskonnapéev, aastaldpupidu, stinnipéeva tahistamine.

Jargnevalt analliusis t60 autor tOorahulolu kategooriate vastavate keskmiste ning
toostaazi, hariduse ja alluvussuhete vahelisi korrelatsioone, et naha, kuidas kaks voi
enam tegurit statistiliselt seotud on. Lineaarse seose tugevust ja suunda véljendab
lineaarne ehk Pearsoni korrelatsioonikordaja (tahis r). Tunnuste vaheline seos on tugev,
kui tulemus on suurem voi vordne 0,7. Keskmine seos on vééartuste 0,3 — 0,7 vahel ning

seos on nork, kui tulemus on vordne vdi vaiksem kui 0,3.

Tabel 3. Kiisimustiku kategooriate ja tunnuste korrelatsioonimaatriks

Minu To6 | Info To0-
t00 | Koostdo | tasust. | liikum. | Organ. | tingimused | To0staaZ | Haridus | Alluvus
Minu t60 1
KoostHo 0,62 1
T60 tasust. | 0,38 0,29 1
Info
litkumine 0,53 0,38| 0,38 1
Organ. 0,71 0,32 0,57 0,59 1
Tootingim. | 0,61 0,32 0,2| 051| 0,52 1
To0staaz 0,26 0,05 -0,08] -0,01| 0,12 0,51 1
Haridus -0,03 -0,06| 0,33 -0,11 0 0,05 0,03 1
Alluvus -0,27 01| -0,19| -0,27| -0,29 -0,26 -0,24| -0,16

Tabelist 3 selgub, et tugev statistiliselt oluline vordeline seos on vaidetekategooriate
»Minu t66“ ja ,,Organisatsioon” vahel (r=0,71). Keskmiselt tugev seos valitseb ka
»Minu t66“ ja ,,Koost66“ (r=0,62) ning ,,Minu t66* ja ,, To6tingimused* vahel (r=0,61).
Saadud positiivne ehk vdrdeline seos néitab, et ihe teguri hinnangu kasvades kasvab ka
teise teguri hinnang. Seega voib jareldada, et kui kasvab rahulolu organisatsiooniga

tervikuna, siis kasvab rahulolu ka todga seotud aspektidega. Samuti, kui paraneb
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rahulolu koost6d ja suhetega ning toétingimuste ja muude teguritega, siis paraneb
rahulolu t6dga. Kui vaadelda to0 tasustamisega seotud kategooriat, mis osutus koige
madalamalt hinnatud kategooriaks, siis keskmiselt tugev seos valitseb vaid kategooriaga
»Organisatsioon“ (r=0,57). Sellest voib jareldada, et kui tduseb rahulolu té6tasuga, siis
kasvab ka rahulolu ettevdttega. Tunnuste ,, T60staaz* ja ,, To6tingimused vahel valitseb
keskmiselt tugev seos (r=0,51), millest vdib jareldada, et t60staazi pikenedes kasvab
rahulolu to6tingimustega. Muude tunnustega toostaazil seosed puudusid. Alluvussuhetel
ei olnud seoseid muude tunnustega, ndrgalt keskmine seos valitses tunnuste ,,Haridus*
ja ,, T6o tasustamine* vahel (r=0,33), millest vdib eeldada, et kdrgemalt haritud t6otajad

on rohkem rahul té6tasuga.

Kisimustiku teises osas said vastajad avatud kisimuste kaudu avaldada arvamust
motivatsioonitegurite kohta ning samuti nimetada tédrahulolu véhendavaid tegureid.
Uuringust selgus, et kdige enam motiveerivad ettevotte to6tajaid nende téokaaslased (22
vastajat) ja tookeskkond (17 vastajat). Samuti motiveerivad kliendid (10 vastajat),
paindlik todaeg (5 vastajat) ja tunnustus (5 vastajat). To6tasu nimetas motivaatorina 6
vastajat. Nimetati ka positiivse tegurina ettevotte asukohta, Klientide positiivset
tagasisidet, heaolutunnet, et saab aidata abivajajaid ja erialase t66 vGimaldamist. Uhe
vastaja hinnangul rahulolu tekib siis, kui jouab t66péeva jooksul kogu t60 &ra teha.
Joonisel 3 on t66 autor valja toonud peamised téorahulolu tegurid (Kuzey 2012: 81),

mis on kohandatud Taastusravikeskuse Benita to6tajate téorahulolu uuringu tulemuste

jargi.
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Tookaaslased

Toodkeskkond

TOOTAJATE
RAHULOLU

Ettevotte
tulemuslikkus
(performance)

Klientide
positiivne
taaasiside

Paindlik
to0aeg,
tunnustus

Joonis 3. Toorahulolu mdju ettevotte tulemuslikkusele (autori kohandatud)

Téorahulolu vahendavate teguritena toodi enim vélja vaike palk (11 vastajat), juhtide
sage vahetumine ja valed juhtimisotsused (4 vastajat), t0ostress ja teadmatus téokoha
séilimise suhtes (6 vastajat). Veel toodi valja rahulolu véhendavate teguritena
suhtlemine klientide lahedastega, mdnede tookaaslaste negatiivsus, vingumine ja tlejala
tegemine ja varajane drkamine. Samuti vaéhendavad td6rahulolu ndrgad suhted
tO0kaaslaste vahel ning oskamatus kaituda vaimselt ebastabiilsete klientidega. Nimetati
ka ebaadekvaatseid otsuseid juhtkonna poolt ning ettevdtte stabiilse arengu puudumist.
Joonisel 4 on vélja toodud peamised tegurid, mis p&hjustavad Taastusravikeskuse
Benita t0dtajate todga rahulolematust ning mdjuvad negatiivselt ettevdtte arengule ja

tulemuslikkusele.
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Tootasu ei
rahulda

To6stress \
/

TOOTAIATE Crevs
RAHUL- ttetvot';e
OLEMATUS suutmatus,

Valed
juhtimisotsused
ja juhtide sage

vahetumine

taandareng

Teadmatus
tuleviku suhtes

Joonis 4. Tootajate rahulolematuse moju ettevotte arengule (autori kohandatud)

Kisimustiku viimases osas sooviti teada vastajate to0staazi, haridust ja alluvussuhteid.
Alljargneval joonisel 4 on vilja toodud vastanute jaotus tO6staazi jargi. Joonisest
selgub, et 2/3 tdotajatest on ettevottes tootanud kolm ja enam aastat, mis néitab, et
t66jOu voolavus ettevottes on madal. Alla Uhe aasta on ettevottes to6tanud seitse inimest

ja kuni kaks aastat viis inimest.

allal. aasta; 7

5 ja enam aastat; 12

1-2 aastat; 5

3-4 aastat; 12

Joonis 4. To6tajate jaotus todstaazi jargi
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Jargneval joonisel on vélja toodud to6tajate jaotus hariduse jargi. Vastustest selgus, et
pbhiharidusega to6tajaid ettevottes ei ole. Valdavalt on ettevotte tootajad lisaks
keskharidusele ka erihariduse omandanud, kuna enamik tookohustusi eeldab vastava

hariduse omamist.

Kérgharidus; 5 Keskharidus; 6

Rakend. kdrgh.; 6

Kutsetkeskh.; 19

Joonis 5. TOotajate jaotus hariduse jargi

Alluvussuhete kohta jagunesid vastused jargmiselt: 8-1 tdo6tajal on alluvaid, 25-1 ei ole
alluvaid ja 3 ankeeti olid vastuseta. Ettevottes on oluline roll keskastmejuhtidel, kes

kannavad vastutust meeskonna efektiivse toimimise ja igapéevase juhtimise eest.

2.3. Jareldused ja ettepanekud todrahulolu ja motivatsiooni
tostmiseks
Erinevaid inimesi motiveerivad oma t60d hasti ja pihendunult tegema erinevad

motivaatorid ning téorahulolu méjutavad aspektid on samuti iga to6taja puhul erinevad.
Sellest, kui motiveeritud on tootajad, soltub suurel mééral ettevotte edukus ja areng.
Seetdttu on oluline, et ettevotte juhtkond oleks teadlik tOdtajate motiveerituse ja

toorahulolu tasemest ning et tootajate ja tddandjate huvide vahel valitseks tasakaal.

Taastusravikeskuses Benita labiviidud uuringu pdhjal voib Gelda, et ettevotte tootajate
toorahulolu tase on erinevate rahulolu puudutavate aspektide osas kdikuv. Keskmisest
kdrgemalt olid to6tajad rahul t6oga seotud valdkonnaga. T66tajad leidsid, et nad saavad
oma todle pluhenduda ja tagada klientide kdrge rahulolu. Positiivse hinnangu said ka
tootingimuste, koostdd ja suhete valdkond. Mayo leidis, et tOdtajate tOGpanus on
otseselt s6ltuv neid Umbritsevast to0keskkonnast, mis mojutab nende motiveeritust,

puhendumist, lojaalsust. Té0keskkonna lks olulisemaid tegureid on fulsiline keskkond.
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Taastusravikeskuse Benita flusiline keskkond on vdga heal tasemel, sisustus ja
toovahendid on mugavad ja kvaliteetsed ning tOotajad hindasidki kusitluses neid

aspekte korgelt.

Tdotaja téoga rahulolu ja motiveeritus soltub suures osas ettevOtte juhtimisest ja
juhtimisotsustest. Juhtkond peab olema valmis looma tootajatele tingimused, mis
vOimaldavad neil olla motiveeritud ja tédga rahul. Vastavate tingimuste loomine vajab
eelnevat anallisi, planeerimist, tOotajate arvamustega arvestamist, vajalike
todvahendite olemasoluga kindlustamist. Uuringust selgus, et Benita td0tajate
toorahulolu vahendavad juhtide sage vahetumine ja ettevOtte arengut puudutavate
otsuste labimdtlematus ja valed juhtimisotsused. To6tajad leidsid, et juhtkond pole ellu
viinud positiivseid muudatusi. Mayo arvates tO6tajate puhendumuse saavutamise
seisukohast on oluline kaasata nad ettevotte juhtimisse ja otsustamisse, kuid Uksnes
eeldusel, et nende saadav t6otasu on tle keskmise. (Mayo 2004: 165) T66 autor ndustub
vdite esimese poolega, kuid leiab, et to6tasu tingimus ei pea esinema, kuna igal td6tajal
peaks olema mingisugune vdimalus ettevotte tegevuses kaasa réakida. Lahendamist
vajavate olukordade tekkimisel peaksid tootajad omapoolseid ettepanekuid valja

pakkuma ja juhtidel tuleks nendega ka arvestada.

Uuringus said rahuldava hinnangu véited, mis puudutasid info liikumist ettevottes ja
organisatsiooni, todtajatel puudub Kindlustunne téokoha séilimise suhtes, samuti pole
piisavalt infot ettevOttes toimuvast ning juhtkonna poolsed Ulevaated ettevotte
eesmaérkidest ja tulemustest on ebapiisavad. Kui ettevdttes liiguvad kuulujutud, mis on
sageli negatiivse sisuga, siis see véhendab Kkindlasti tootajate kindlustunnet ja
toosoorituse kvaliteeti. Ka Kidron ja teised (2005) avaldasid arvamust, et to6tajaid tuleb
teavitada ettevotte eesmarkidest ja tulemustest. Seda tuleb teha Gigel ajal ja Gigel viisil.
T6otajad vaartustavad ettevottesiseses infovahetuses kdige rohkem vahetut suhtlemist ja
info saamist otseselt juhilt. Kindlustunde puudumine t60koha sdilimise suhtes voib
tekitada kdegalobmise meeleolu ja to6taja ei suuda panustada téielikult todle. Ka on

tootaja valmis ettevottest lahkuma parema to6pakkumise saabudes.

Véga ndrgalt hinnati t06 tasustamise ja tunnustamisega seotud aspekte. Druckeri jargi
on rahulolematus oma palgaga oluline motivatsiooni kahandav tegur. Samas on rahulolu
palgaga pigem ,,hugieeniline faktor, nagu seda nimetas Herzberg 1959. aastal ilmunud

raamatus ,, To0tamise motivatsioon®. (Drucker 2003: 31) Kuna uuringus osalenud
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tootajate palk on plsinud muutumatuna peale majanduslanguse aegset tootasu
vahendamist, siis on tdiesti mdistetav  rahulolematus kehtiva palgaga.
Meditsiinitootajate streik 2012. aastal sundis ettevotte juhtkonda métlema palgatbusu
peale, kuid reaalselt selleni Taastusravikeskuses Benita joutud ei ole. Véga paljud
teadlased on joudnud jareldusele, et raha iseenesest ei ole stiimul, kuid seda vélja
arvatud juhul, kui inimesel puudub piisav sissetuleks esmaste vajaduste rahuldamiseks.
Kui tahetakse raha kasutada stiimulina, siis peab see olema ka markimisvaarne summa.
Tanapéeval peaks meie Uhiskonnas td6taja sissetulek olema suurem, kui ainult esmaste
vajaduste katmist vdimaldav. Samas on ettevGtte omanike seisukohast mdistetav, et
palgatbusu pole realiseeritud kehvade majandustulemuste tottu, kuid palkade

ulevaatamine oleks siiski véga vajalik.

Jargnevalt toob t66 autor vélja omapoolsed ettepanekud t6drahulolu ja motivatsiooni
tOstmiseks.

Regulaarsete hindamisvestluste labiviimine. Ettevotte arengule aitavad kaasa otsese juhi
ja alluva vahel kindla sagedusega toimuvad hindamisvestlused, mis on vajalikud nii
juhile kui too6tajale. Tdotajal tekib turvatunne, kui ta saab otsese juhiga avameelselt
rdédkida oma toost. Samuti saab t6otaja aktiivset tagasisidet praktiliste probleemide
lahendamisel, personaalse arengu tduke ja tugevama motivatsiooni, nahes juhi huvi
toGtaja tOOsituatsiooni vastu. Juht saab parema Ulevaate ja arusaama tdotajate
vajadustest ja soovidest, hoida ennast kursis ettevottes ja inimestega toimuvaga,
tunnustada edukalt taide viidud téoulesannete eest, tuua vélja oma seisukohad, abistada
tootajaid vastavalt nende arenguvajadustele. Hindamisvestluse kaigus saavad juht ja
alluv palgateema labi arutada ja mélema poole soovid ja ootused valja tuua. Saar (2013)
utleb, et palgakdrgenduse kisimise (ks alustala on see, et inimene loob rohkem vaartust

kui seni, ta on ettevdtte jaoks vaartuslikum kui varem.

To0jou vahetus PoOhjamaade Koostookoja kaudu Soomes sarnases valdkonnas
tegutsevate keskuste vahel. Selline t66jou vahetus nditeks ddede ja hooldajate osas
oleks heaks vdorkeele dppimise vdimaluseks, todalaseks taienddppeks, kogemuste
vahetamiseks valisriigi kolleegidega ja erinevate praktiliste oskuste omandamiseks. Ka
turunduse ja mudgivaldkonna inimestele tuleks kasuks tutvuda oma valdkonna todga

valjaspool ettevotet. ToOjouvahetuses olnud tootaja saab edasi anda teistele kolleegidele
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voorsil omandatud kogemusi ja teadmisi ning kindlasti see aitab tOsta inimese

eneseteadvust ning muuta ellusuhtumist positiivsemaks.

Toovarjupéeva labiviimine kolleegidevaheliste suhete ja info liikumise parandamiseks
eri osakondade vahel ja kogemuste omandamiseks. Kdigile tootajatele antakse vdimalus
tutvuda teiste osakondade tootajate tooga. Uhe toOpaeva viltel on to6taja kolleeg tema
toovarjuks ja koos taidetakse igapéevaseid tooulesandeid. See annab teise osakonna
tootajale ettekujutuse kolleegi todilesannete raskusest, muredest ja rddmudest ning
aitab paremini mdista ja lahendada tulevikus ette tulla vBivaid probleemseid olukordi.

Toovarjupéev aitab ka rutiinist vélja tulla ja tddpaeva rohkem elevust tekitada.

Koolitusvéimaluste mitmekesistamiseks kaasata ettevotte psiihholoogid ja terapeudid
meeskonnakoolituste l&biviimiseks. Koolitusvajadus oleks eelkdige psluhikahéiretega
klientide teenindamiseks ja negatiivsete emotsioonidega toimetulemiseks ning sellega
kaasneva tOOstressi véltimiseks. Samuti vOiks kaaluda sisemise motivatsiooni
ulesleidmise koolitust. Pajumaa soovitab selle asemel, et oodata juhi poolt palgatdusu ja
tunnustust, leida Ules inimese sisemine motivatsioon. TO6taja ei saa muuta juhi poolt
antud tooulesandeid, kuid ta saab muuta seda, millise td4henduse ta nendele (ilesannetele
annab. Iseennast on véimalik motiveerida mitte ainult saamise, vaid ka andmise kaudu.

T60 mdotestamine aitab rahuldust leida just andmise kaudu. (Pajumaa 2013)

Keskastmejuhtide kaasamine ettevotte arendustegevuse protsessi, kuna nemad  on
oluline ressurss ettevottele, aidates luua koostdohuvilise ja toimiva meeskonna. Samuti
panustada keskastmejuhtide juhtimisoskuste arendamisse, et selle kaudu aidata

ettevottel 1&bi tugeva ja Gihtse meeskonna edu saavutada.

Regulaarsete infopéevade labiviimine kogu ettevotte personalile vahemalt kaks korda
aastas, mille kéigus ettevotte juht saab kdikide tdotajatega silmast silma kohtuda ning

ara kuulata tootajate mured ja rodmud.

Parima t00taja ja sObralikuma kolleegi valimine. Kuna paljudele tootajatele on oluline
saada avalikult tunnustatud, siis korraldada teatud perioodi jarel sbbralikuma kolleegi ja
parima tootaja valimine. To6taja valimisel saavad arvamust avaldada kliendid ja nende

ldhedased. Tiitli vOitmisega peaks kaasnema ka rahaline preemia.
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Tootajate motivatsiooniprogrammi véljatootamine. Selle programmi véljatootamise
aluseks saab vétta Morgan’i (1997) ndite Maslow‘i hierarhia eri tasandite vajaduste
rahuldamise vdimalustest organisatsioonis, kus to6tajate fusioloogilistest vajadustest
ldhtudes vaadatakse Ule palgatdusu vOimalused, turvalisuse vajaduste juures
pensionikindlustuse v6imaldamine, sotsiaalsete vajaduste juures puhke- ja vabaaja
veetmise vOdimalused (nditeks tervisekeskuse kulastus, 0hised véljasdidud koos
peredega). Tunnustuse vajaduse rahuldamiseks parima td6taja valimine koos rahalise
preemiaga ning luua juurde to6kohti, mis vdimaldavad midagi saavutada ja tagavad
iseseisvuse,  vastutusvdimaluse ja  otsustusdiguse. (Morgan  2008: 49)
Motivatsiooniprogrammi abil saab mitmeid rahulolematust péhjustanud aspekte muuta
toGtajate jaos motiveerivateks, nditeks ettevotte poolt pakutavad soodustused, tunnustus,

enesetédiendus- ja koolitusvdimalused, to6tasu jne.

Lahtudes selle alapeatiiki ettepanekutest on vdimalik mitmel viisil to6tajatele rohkem
tdhelepanu poorata ja tekitada neis tunne, et ettevdte hoolib oma t6otajatest ja talle on

oluline to6tajate rahulolu, mis tekib seoses tédsooritusega.
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KOKKUVOTE

Et olla tdnapdeva kiiresti arenevas tihiskonnas konkurentsivdimeline ettevote, on oluline
leida konkurentsieelis, millega eristuda teistest ettevotetest. Klienditeeninduse kaudu on
hea vBimalus positiivselt eristuda, kuna selle protsessi kaigus teenindaja annab edasi
ettevotte vadrtusi ja suhtumist. Klient omakorda annab hinnangu teeninduskvaliteedile
oma lojaalsusega. Ettevotte jaoks on rahulolevad kliendid sama téhtsad, kui rahulolevad
tootajad. Tootajad on rahulolevad siis, kui nende erinevad vajadused on rahuldatud ja
to6tulemused vastavad nende ootustele. Téorahulolu ja motivatsiooni uuringud annavad
Ulevaate ettevotte juhtkonnale tootajate rahulolu ja motivatsiooni tasemest ning
vOimaldavad seeldbi tdsta motiveeritust ja tdtga rahulolu.

Téorahulolu ja motivatsioon on omavahel tihedalt seotud, kuna rahulolevad té6tajad on
ka paremini motiveeritud. See aitab luua haid téosuhteid meeskonnas, tfsta tootajate
produktiivsust, teeninduskvaliteeti ja rahulolevate klientide arvu. Ettevotte seisukohast
on oluline, et juhtkond oleks teadlik tottajate motiveerituse ja toorahulolu tasemest,

kuna suurel méaral s6ltub sellest ettevdtte edasine areng ja edukus.

Kéesolevas 10putdds vorreldi erinevaid motivatsiooni sisu- ja protsessiteooriaid.
Sisuteooriatest peamine oli Maslow’i vajadustehierarhia mudel, kus vdideti, et inimese
aktiivsuse allikaks on tema vajadused, mille rahuldamine viib uute vajaduste tekkeni.
Alderferi teoorias individuaalsed pdhivajadused on jagatud eksistentsiaalseteks,
suhetevajadusteks ja arenguvajadusteks. Molemad teooriad olid seisukohal, et
rahuldamata vajadus motiveerib inimest ja rahuldatud vajadus viib jargmise astme
vajaduse rahuldamiseni. McCellandi teooria jargi on inimesel saavutus-, thtekuuluvus-
ja vdimuvajadus, mida ta pidab elu jooksul rahuldada. Herzbergi kahe faktori teooria
seisukohast hiigieenifaktorid valdivad rahulolematust, kuid ei lisa rahulolu. Td6tajate

motiveerimise seisukohast on olulised motivatsioonifaktorid.
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Protsessiteooriatest Vroom keskendus inimese kéitumisele to6kohas. Teooria eeldas, et
t00 voimaldab tootajal realiseerida oma ootusi ja eesmarke. Adamsi vOrdsuse teooria
rajanes t00 eest saadava tasu ja tehtud joupingutuse suhtele. Locke eesmargitee mudelis

pOorati tdhelepanu seatud eesmérkidele ja nende saavutamise raskusele.

T6oga rahulolu ja motiveeritust saab tGsta neid mojutavate tegurite abil. Efektiivse
juhtimise kaudu saab aidata tootajal t6ole plihenduda, suurendada tdotaja usku oma
vOimetesse ning hinnata ja austada to6andjat véariliselt. Olulised tegurid on ka
tagasiside saamine ja andmine ning téotasustamine ja tunnustamine, mis loovad
eeldused toorahulolu tekkeks. Usalduslikud ja s6bralikud suhted kolleegide vahel

suurendavad to6le keskendumist ja tdstavad todefektiivsust.

Kéesoleva 16putdd raames uuriti Taastusravikeskuse Benita to6tajate toorahulolu ja
motivatsiooni mojutavaid tegureid. Kisimustik koostati ldhtudes t60 teoreetilises osas
kasitletud teoreetilistele allikatele. Ankeetkusitlus tootajate seas viidi 1abi ajavahemikus
06.03-13.03.2013. Kusimustikule vastas ettevotte 39-st t06lepinguga tootajast 36.

Kisimustik koosnes 43-st to6rahulolu ja to6elu puudutavast vaitest, mis olid jagatud
erinevate teemade 10ikes jargmiselt: minu t60; koostdd ja suhted ettevottes; t6o
tasustamine ja tunnustamine; info litkumine ettevdttes; organisatsioon; to6tingimused ja
muud rahulolu mojutavad tegurid. Lisaks paluti vastata avatud kisimuste kaudu,
millised tegurid mdjutavad toorahulolu vahendavalt ja millised motiveerivalt. Uldistest

andmetest sooviti teada haridustaset, téostaazi ja alluvussuhteid.

Anallisi tulemusena selgus, et tootajate rahulolutase erinevate tegurite 18ikes oli
kdikuv, jaddes keskmise hinnanguna nelja punkti sisteemis 3 ja 1,5 punkti vahele.
Kdrgeima hinnangu sai véideteblokk minu t66, millest tahtsaimaks peeti ettevotte
klientide rahulolu ja kdige madalamalt hinnati t66 vaartustamist ettevottes. Keskmisest
kdrgemalt hinnati vditeid, mis puudutasid koost6édd, suhteid, té6tingimusi ja muid
rahulolu mdjutavaid tegureid. To6tajad hindasid t6otingimusi ja téovahendeid védga
heaks, samuti suhteid kolleegidega. Rahulolematud oldi ettevbtte poolt pakutavate
soodustustega. Info liikumine ja organisatsioon said rahuldava hinnangu, muret tekitas
tookoha séilimine ja puudulik info ettevottes toimuva kohta. Kdige enam rahulolematust
pbhjustas to0 tasustamine ja tunnustamine. To6tajad leidsid, et tootasu ei ole piisav ja
see ei ole konkurentsivbimeline. Samuti peeti killaltki oluliseks saada avalikult
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tunnustatud ning oodati enam juhtkonna poolset tunnustamist. Negatiivsetest
hinnangutest l&htuvalt esitas t66 autor omapoolsed ettepanekud tdorahulolu ja

motivatsiooni tdstmiseks.

Kokkuvottes vdib antud uuringule anda positiivse hinnangu, kuna ettevotte arengu
seisukohast on motivatsiooni ja rahulolu uuringu l&biviimine oluline ning vajalik.
Lahtudes uuringu tulemustest on ettevotte juhtkonnal vdimalik niddsest enam
tdhelepanu podrata tottajate tdoga seotud probleemidele ja kitsaskohtadele ning luua
tingimused tugeva ja thtse meeskonna sdilimiseks. Antud uuringut on vdimalik edasi

arendada uurides suvitsi kliendirahulolu ja to6tajate toorahulolu vahelisi seoseid.

40



VIIDATUD ALLIKAD:

Aedma, K. 2011. Kas ainult palk paneb td6le?  Director, nr
4[http://www.director.ee/kas-ainult-palk-paneb-tle/] 14.02.2013.

Armstrong, M. 2006. Human Resource Management Practice 10th Edition. Great

Britain: Gambridge Univesity.

Arnold, J., Silvester, J., Patterson, F. 2005 Work Psychology: Undestanding Human
Behavior in the Workplace 4 th Edition. London: Pintman.

Bausatad, I., Sorsveen, A. 2009. Juhtimise argipédev. Tallinn: TEA Kirjastus.

Brooks, 1. 2008. Organisatsioonikaitumine: Uksikisik, riihm, ja organisatsioon. Tallinn:

Aripéev.

Byman, R. 2002. Voiko motivaatiota opettaa? Luovuutta, motivaatiota, tunteita:
opetuksen tutkimisen uusia suuntia. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Cole, G. A. 1997. Personell Management: Theory and Practice. 4rd ed. London: DP
Publications Ltd.

Denny, R. 2010. Motiveeritud vditma. Kuidas motiveerida ennast ja teisi. Aripdeva
Kirjastus.

Drucker, P. F. 2003. Juhtimise valjakutsed 21. sajandiks. Tallinn: Pegasus.

Elenurm, T. 2010. Tulemusliku meeskonnatd¢ alus on pudd luua hdid inimsuhteid.
[http://www.sekretar.ee/Default.aspx?Publicationld=22a08658-1ae4-4b9e-a6ce-
d6f6d23871be] 11.02.2013.

Fincham, R., Rhodes, P. 2005. Principles of Organizational Behaviour. Fourth edition.

Oxford: Oxford University Press.

41



Hiam, A. 2003. Motivational management: inspiring your people for motivation
performance. New York: AMACOM.

Jex, S. M. 2002. Organizational psychology a scientist — practitioner approach. New
York: Wiley.

Juuti, P. 2006. Organisaatiokéayttaytyminen. Helsinki: Otava.

Kaski, S., Kiander, T. 2005. Persona Grata — Tunnejohtajuus kuuntelua ja

vaikuttamista. Helsinki: Edita Prima.

Kidron, A., Teiverlaur, M., Niibereg, T. 2005. Kompetentsus ja toimetulek. Tallinn:
Akadeemia Nord.

Kuzey, C. 2012. Impact of Health Care Employees® Job Satisfaction on Organizational
Performance Support Vector Machine Approach. European Journal of Economic and
Political Studies. No 5 (1), pp. 65-89.

Latham, G. P. 2007. Work motivation: history, theory, research and practice.
California: Thousand Oaks.

Luthans, F. 1995. Organizational Behavior. Seventh edition. Boston: McGraw-Hill.

Luoma, K., Troberg, E., Kaajas, S., Nordlund, H. 2004. Ei ainoastaan rahasta —

osaamisen kokonaispalkitseminen. Vammala: KustannusOY Tammi.

Pajumaa, K. 2013. Porgand silme ees ehk mis motiveerib sind rohkem kui palk.
Director, nr 04 (121), Ik. 30.

Puhakka,V.2005.Tutkimusmenetelmat.[http://tol.oulu.fi/kurssit/tutkimusmenetelmat/T
utkimusmenetelmat 19_9.pdf]. 22.02.2013.

Macdonald, S. Maclintyre, P. 1997. The Generic Job Satisfaction Scale: Scale
Development and its Correlates. Employee Assistance Quarterly. Vol 13(2), pp. 1-16.

Manzoor, Q. A. 2011. Impact of Employees Motivation on Organizational

Effectiveness. European Journal of Business and Management. Vol 3(3), pp. 36-44.

Maslow, A. H. 2007. Motivatsioon ja isiksus. Tallinn: Mantra Kirjastus.

42



Mayo, A. 2004. Ettevotte inimvaartus.kuidas mdista ja juhtida inimkapitali. Tallinn:

Raamatutrikikoda.

Morgan, G. 2008. Organisatsiooni metafoorid. Tallinn: Eesti Pdevalehe AS.

Ménd, K. 2008. Juhtimine sudame, k&e ja peaga. Direcor, nr 1.
[http://www.director.ee/juhtimine-sdame-ke-ja-peaga/] 11.02.2013.

Oakland, J. S. 2006. Terviklik kvaliteedijuhtimine. Teooria ja praktika. Tallinn: Kilim.

Reina, D. S., Reina, M. L. 2006. Usaldus & reetmine tdokohal: Efektiivse suhte

loomine organisatsioonis. Tallinn: Ténapéev.

Redman, T., Wilkinson, A. 2002. The Informed Student Guide to Human Resource

Management. Thomson Learing: Padstow.

Rogelberg, S. G., Allen, J. A, Shanock, L., Scott, C., Shuffer, M. 2010. Employee
satisfaction with meetings: a contemporary facet of job satisfaction. Human Resource
Management. VVol. 49 (2), pp. 149-172.

Roos, W. 2005. The relationship between employee motivation, job satisfaction and

corporate culture. University of South Africa. (Magistritdo).

Ryan, R. M., Deci, E. L. 2000. Self-determination theory and the facilitation of
intrinsic motivation, social development and well-being. American Psychologist. Vol.
55(1), pp. 68-78.

Saar, T. 2013. Vadriline tasu. Palgatbusu tuleb kusida digel ajal ja Gigesti. Postimees,
20.04.2013, Ik.16.

Sadri, G., Bowen, R. C. 2011. Meeting employee requirements: Maslow’s hierarchy of
needs is still a reliable guide to motivating staff. Industrial Engineer, Vol. 43 (10), pp.
44-48.

Teck-Hong, T., Waheed, A. 2011. Herzberg‘s motivation-hygiene theory and job
satisfaction in the malaysian retail sector: mediating effect of love of money. Asian
Academy of Management Journal, VVol.16 (1), pp. 73-94.

43



Tidd, J., Bessant, J., Pavitt, K. 2006. Innovatsiooni juhtimine: tehnoloogiliste,

organisatsiooniliste ja turu muudatuste integreerimine. Tallinn: Pegasus.

Turpenniemi, K. 2008. Sieda olevaa, muuta tulevaa: hyvinvointialojen opettajien

stressin kokeminen. Rovaniemi: Lapin yliopistopaino.
Turk, K. 2005. Inimressursi juhtimine. Tartu: Tartu Ulikooli Kirjastus.
Vadi, M. 2004. Organisatsioonikaitumine. Tartu: Tartu Ulikooli Kirjastus.

Vartiainen, M., Nurmela, K. 2002. Tavoiteet ja tulkinnat — motivaatio ja
palkitseminen tyoelamdssd. Mika meitd liikuttaa: modernin motivaatiopsykologian

perusteet. Jyvaskyla: PS-kustannus.
Virovere, A., Alas, R., Liigand, J. 2005. Organisatsioonikaitumine. Tallinn: Kalim.

Viitala, R. 2007. Henkilostéjohtaminen: strateginen kilpailutekija. Helsinki: Edita
Prima OY.

Viitala, R. 2004. Henkilostojohtaminen. Helsinki: Edita Prima OY.

Uhiskaust. 2013. AS Villa Benita personali struktuur. Kinnitatud juhatuse otsusega

44



LISAD

Lisa 1. Personali struktuur

Tegevijuht

Raamatupidaia

Turundus ja miiik

Meditsiin ja hooldus

Tegelus

Tegelusjuht

Allikas: (Uhiskaust 2013)

Haldustddtaja

Pesuperenaine

Kliendisuhetejuht Oendusjuht
(Soome)
Kliendisuhetejuht Oed Hooldajad
(Eesti) Tegelusjuhendajad
Fisioterapeudid Spetsialist
Teenindus Toitlustus
Teenindusjuht Toitlustusjuht
Administraatorid Puhastus- Kokad Koogitoolised
teenindajad
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Lisa 2. AnkeetkUsitlus: TO0Otajate toorahulolu ja motivatsiooni
hindamine Taastusravikeskuses Benita

Hea kolleeg, palun sul osaleda td6rahulolu- ja motivatsiooniuuringus, mille eesmargiks on
uurida tootajate rahulolu erinevates tdoeluga seotud kisimustes ning motivatsiooni
Taastusravikeskuses Benita to6tamiseks. Labi kisimustiku on sul vdimalik valjendada oma
arvamusi ja seisukohti sellest, millega sa oled rahul ja mis sind motiveerib ning mis p&hjustab
rahulolematust. Kisimustikule vastamine on vabatahtlik ja votab aega umbes 10 minutit. Uuring
toimub ajavahemikus 06.03-13.03.13. Kdisimustiku v6i uuringu kohta kéivate kisimuste
tekkimisel pdordu julgesti uuringu l&biviija poole e-maili teel karinjantson@hotmail.com.
Vastuste objektiivsuse tagamiseks on kisimustik anoniilimne, st Uksikvastajate arvamusi valja ei
tooda ja andmeid kasutatakse uldistatult.

Olen sulle tanulik, kui leiad aega vastata, sest sinu poolt antav tagasiside v8imaldab tahelepanu
pOorata ettevotte Kitsaskohtadele ja areneda pidevalt paremuse poole. Téidetud kisimustik

tagasta palun administraatori laua taga asuvasse kasti.
Tervitades,

Karin Jantson-Viljanen

TOOTAJATE TOORAHULOLU JA MOTIVATSIOON
TAASTUSRAVIKESKUSES BENITA

Palun vasta 5-palli skaalal véidetele, kus 4 - ndustun taielikult; 3 - pigem ndustun; 2 - pigem ei

ndustu; 1- ei ndustu uldse; 0 — ei oska vastata. Tee rist sobivasse lahtrisse.

Minu too.

Vaide 4132|110

1. Tean tdpselt, millised on minu to6dulesanded.

2. Minu téoulesanded on huvitavad.

4, Minu to6 on ettevottes vaartustatud.

5. Mul on piisavalt oskusi ja teadmisi oma to6llesannete taitmiseks.

6. Minu t60 vBimaldab minu oskusi ja vBimeid taiel mééral rakendada.

7. Mul on vdimalus teha t66d, mis pakub mulle rahuldust.

8. Olen ndus panustama rohkem, kui mu t66 nBGuab, et aidata ettevGttel edu
saavutada.

9. Mulle on oluline meie ettevdtte klientide rahulolu.
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Koost6d ja suhted ettevdttes.

Vaide

. Olen rahul enda ja oma otsese juhi vaheliste suhetega.

. Saan oma otseselt juhilt toetust téoulesannete taitmisel.

. Saan oma otseselt juhilt tagasisidet oma t66 kohta.

. Minu otsene juht tunnustab mind.

. Minu otsene juht tunneb huvi minu ettepanekute vastu.

. Minu otsene juht jagab téoulesandeid selgelt ja Uheseltmdistetavalt.

. Minu otsene juht on asjatundja oma valdkonnas.

. Minu osakonnas on positiivne t668hkkond.

© 00 N oo o1 |B~ W NP

. Minu suhted kolleegidega on head.

10. Koost00 erinevate osakondade vahel toimib hasti.

11. EttevOttes valitseb thtsustunne ja usaldus.

TO06 tasustamine ja tunnustamine

Vaide

1. Minu t66 on Giglaselt tasustatud.

2. Minu tdotasu on séltuvuses minu todkoormusega.

3. Minu to6tasu vastab minu teadmistele ja oskustele.

4. Minu tootasu on konkurentsivdimeline vorreldes samalaadse t60ga
teistes ettevOtetes.

5. Olen rahul juhtkonna poolse tunnustusega heade t66tulemuste eest.

6. Mulle on oluline saada avalikult tunnustatud.

Info liikumine ettevottes

Vaide

1. Mul on piisavalt infot, et oma t66d hasti teha.

2. Saan oma tooks vajaliku info Gigeaegselt katte.

3. Mul on piisavalt infot ettevdttes toimuvast.

4. Juhtkond annab regulaarselt Ulevaateid ettevdtte tulemustest ja seatud
eesmaérkidest.

Organisatsioon

Vaide

1. Ettevdte hoolib oma tootajatest.

2. Mul on kindlustunne oma toé0koha sailimise suhtes.

3. Olen uhke, et kuulun ettevdtte meeskonda.
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4. Tunnen, et ettevdte hindab minu poolt tehtavat t66d.

5. Meie t60tajad hindavad ettevdtte missiooni, visiooni ja vaartusi.

6. Ettevotte juhtkond on viimase aasta jooksul viinud ellu positiivsed
muudatusi

Tootingimused ja muud rahulolu mdjutavad tegurid

Vaide 4132|110

1. Minu to6tingimused on véaga head.

2. Mul on kdik vajalikud todvahendid, et oma t6dd hésti teha.

3. Olen rahul taienddppe- ja koolitusvGimalustega

4. Olen rahul ettevotte poolt korraldatud Ghisdritustega.

Mis sind kdige rohkem motiveerib oma t60s? (nditeks: todkaaslased, tookeskkond, tédtasu,

L8 TS 0

Uldised andmed: (tee ristike sobivasse kasti)

Minu toostaaZ ettevottes:

Alla 1 aasta [] 1-2 aastat [ 3-4 aastat (] 5 aastat jaenam [
Mul on alluvaid: jah [ ei [

Minu haridustase:

Pohiharidus [J Keskharidus [J]  Kutseharidus+keskharidus [J Rakenduslik kdrgharidus
(] Korgharidus, kraadiharidus [ Muu (mis?)...............

TANAN VASTAMAST!
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Lisa 3. Ankeetkisimustiku vaidetele antud keskmised

hinnangud (autori koostatud)
Minu t66 3
Tean tdpselt, millised on minu todilesanded 3,2
Minu tédllesanded on huvitavad 2,7
3. Minu tédkoormus on piisav 3
4. Minu t80 on ettevttes vadrtustatud 2,1
5. Mul on piisavalt oskusi ja teadmisi oma t66ul. taitmiseks 3,5
6. Minu t66 v8imaldab minu oskusi ja vdimeid taiel maaral rakendada 2,9
7. Mul on vbimalus teha t66d, mis pakub mulle rahuldust 2,8
8. Olen ndus panustama rohkem, kui mu t66 nbuab, et aidata ettev. edu saavutada 3
9. Mulle on oluline meie ettevdtte klientide rahulolu 3,9
Koostdo ja suhted ettevottes 2,8
10. Olen rahul enda ja oma otsese juhi vaheliste suhetega 2,9
11. Saan oma otseselt juhilt toetust toodiilesannete taitmisel 2,8
12. Saan oma otseselt juhilt tagasisidet oma t66 kohta 2,4
13. Minu otsene juht tunnustab mind 2,5
14. Minu otsene juht tunneb huvi minu ettepanekute vastu 2,5
15. Minu otsene juht jagab t66ul. selgelt ja Giheselt mdistetavalt 2,8
16. Minu otsene juht on asjatundja oma valdkonnas 3,1
17. Minu osakonnas on positiivne t668hkkond 3,3
18. Minu suhted kolleegidega on head 3,7
19. Koostd6 erinevate osakondade vahel toimib hasti 2,3
20. Ettevottes valitseb tihtsustunne ja usaldus 2,3
TO06 tasustamine ja tunnustamine 1,5
21. Minu t66 on diglaselt tasustatud 1,4
22. Olen oma to6tasuga rahul ja see motiveerib mind 1,4
23. Minu té6tasu on s6ltuvuses minu té6koormusega 1,6
24. Minu tootasu vastab minu teadmistele ja oskustele 1,6
25. Minu to6tasu on konkurentsiv8imeline vBrreldes samalaadse todga teises ettevottes 1,4
26. Olen rahul juhtkonna poolse tunnustusega heade td6tulemuste eest 1,1
27. Mulle on oluline saada avalikult tunnustatud 2,1
28. Mulle on oluline ettevdttesisene karjaarivéimalus 1,9
Info liikumine ettevttes 2,2
29. Mul on piisavalt infot, et oma t66d hasti teha 2,7
30. Saan oma t66ks vajaliku info Bigeaegselt katte 2,4
31. Mul on piisavalt infot ettevdttes toimuvast 1,9
32. Juhtkond annab regulaarselt Glevaateid ettevotte tulemustest ja eesmérkidest 1,8
Organisatsioon 2
33. Ettev6te hoolib oma tddtajatest 2,2
34. Mul on kindlustunne oma tddkoha sdilimise suhtes 1,6
35. Olen uhke, et kuulun ettevotte meeskonda 2,7
36. Tunnen, et ettevdte hindab minu poolt tehtavat t66d 1,8
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37. Meie té6tajad hindavad ja mdistavad ettevotte missiooni, visiooni ja vaartusi 2,5
38. Ettevotte juhtkond on viimase aasta jooksul viinud ellu positiivseid muudatusi 1,5
Tootingimused ja muud rahulolu mdjutavad tegurid 2,8
39. Minu té6tingimused on head 3,5
40. Mul on vajalikud t66vahendid, et oma t60d héasti teha 3,5
41. Olen rahul taienddppe ja koolitusv8imalustega 2,4
42. Olen rahul ettevotte poolt korraldatud Ghis(ritustega 2,8
43. Olen rahul ettevdtte poolt pakutavate soodustustega 1,7
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Lisa 4. Vaidete keskmised hinnangud skaalal (autori koostatud)

1. Tean tapselt, millised on minu t66tlesanded

2. Minu tééulesanded on huvitavad

3. Minu téékoormus on piisav

4. Minu t60 on ettevttes vaartustatud

5. Mul on piisavalt oskusi ja teadmisi oma td6l.taitmiseks

6. Minu t66 vdimaldab minu oskusi ja v8imeid tdiel m&aral rakendada
7. Mul on vdimalus teha t8dd, mis pakub mulle rahuldust

8. Olen ndus panustama rohkem, et aidata ettev.edu saawutada
9. Mulle on oluline meie ettevklientide rahulolu

10. Olen rahul enda ja oma otsese juhi vaheliste suhetega

11. Saan oma otseselt juhilt toetust tooul.taitmisel

12. Saan oma otseselt juhilt tagasisidet oma t66 kohta

13. Minu otsene juht tunnustab mind

14. Minu otsene juht tunneb huvi minu ettepanekute vastu

15. Minu otsne juhtjagab t66il.selgelt ja Uheseltmdistetavalt

16. Minu otsene juht on asjatundja oma valdkonnas

17. Minu osakonnas on pos.t666hkkond

18. Minu suhted kolleegidega on head

19. Koostdd erinevate osakondade vahel toimib h&sti

20. Ettevttes valitseb tihtsustunne ja usaldus

21. Minu t66 on diglaselt tasustatud

22.Olen oma tddtasuga rahul ja see motiveerib mind

23. Minu t66tasu on sdltuwuses minu tddkoormusega

24. Minu t66tasu vastab minu teadmistele ja oskustele

25. Minu té6tasu on konkurentsivdimeline vBrreldes teiste ettevdtetega
26. Olen rahul juhtkonna poolse tunnustusega heade tdétulemuste eest
27. Mulle on oluline saada avalikult tunnustatud

28. Mulle on oluline ettev.sisene karjaarivBimalus

29. Mul on piisavaltinfot, et oma t66d hésti teha

30. Saan oma tdoks vajaliku info Gigeaegselt katte

31. Mul on piisavalt infot ettevittes toimuvast

32. Juhtkond annab regulaarselt ilevaateid ettev.toimuvast

33. Ettevite hoolib oma tootajatest

34. Mul on kindlustunne oma téokoha séilimise suhtes

35. Olen uhke, et kuulun ettev.meeskonda

36. Tunnen, et ettev.hindab minu poolt tehtud t6d

37. Meie to6tajad moistavad ettev.missiooni, visiooni ja eesmaérke
38. Ettev.juhtkond on viimase aasta jooksul ellu viinud pos.muutusi
39. Minu t66tingimused on head

40. Mul on vajalikud téovahendid., et oma t66d hésti teha

41. Olen rahul tdienddppe ja koolitusvdimalustega

42. Olen rahul ettev.poolt korraldatavate tihisiritustega

43. Olen rahul ettev.poolt pakutavate soodutustega

0

15

3,5

4
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SUMMARY

EVALUATING THE JOB SATISFACTION AND MOTIVATION OF
THE BENITA HEALTH CARE RESIDENCE

Karin Jantson-Viljanen

Motivation is an important concept in today's fast changing working environment.
Motivation has been discussed extensively and has been widely researched. In order for
a business to be successful and have the potential to develop, the management needs to
know what factors affect the efficiency of its employees. Motivational and customer
satisfaction research is used to determine this. The company is able to achieve effective
action, if its members are willing to work hard to ensure the common goals and the

success of the company.

This research paper focuses on the personnel satisfaction and motivation of the Villa
Benita Holiday and Health Care Residence. The company is unique in Estonia, as its
services include a nursing home, rehabilitation centre, retirement home as well as a
holiday resort. The author has chosen the Benita Health Care Residence, as she herself
has belongs to the staff and there has not been any previous research or surveys of the
Benita Health Care Residence personnel satisfaction. In addition the author wishes to
provide an overview of the expectations and needs of the staff to the new acting
manager. Therefore by doing this research, the author sees an opportunity to direct more
attention to the needs and expectations of the Benita Health Care Residence personnel,

in order to attempt to maintain a strong and satisfied working team.

During the research, the author wishes to examine the level of personnel motivation and

job satisfaction. Given this focus of the study, the question of this research paper will be
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as followed: what factors affect the job satisfaction and motivation in the Benita Health
Care Residence? Based on this question, the objectives of this paper will be to analyse
factors affecting job satisfaction and motivation and suggest ways to improve them. In
order to achieve these objectives, the following research tasks are set: to study the
different theoretical approaches of factors affecting personnel job satisfaction and
motivation; give an overview of the Benita Health Care Residence and conduct a job
satisfaction and motivation survey among the personnel; analyse the results and
determine the significant factors affecting satisfaction and motivation; based on the
results of the research make conclusions and suggestions to increase personnel job

satisfaction and motivation within the company.

Based on the survey conducted in the Benita Health Care Residence it can be said that
level of personnel job satisfaction among the different satisfaction aspects is varied. The
staff was higher than average pleased with the subject field of their work. They found it
easy to focus on their work and achieve high customer satisfaction. The staff was also
positively pleased about the working conditions, the cooperation and the extent of
communication. According from the findings in the research, job satisfaction was
reduced by the high turnover of the managers, poorly thought decision about the
development of the company and wrong decisions from the management. The staff
found that the management has not been able to implement positive decisions. The
research was to able to satisfactorily answer arguments about information
communication and organisation, the personnel feels insecure about the prospect of
keeping their job, in addition there is insufficient information about the company’s
activities and the management has failed to provide a comprehensive overview of the
goals and results of the company. Job pay and recognition was rated very poorly among
the staff.

In the following section the author suggests her own recommendations to improve job
satisfaction and motivation: to have regular job assessment meetings, exchange of the
workforce in a similar field of work through the Nordic Council programme with
Finland; to organise 'work shadowing’ events to improve relations and exchange of
information between colleagues and departments in order to gain more experience; to
include mid-level mangers in the developing process of the company; to organise

regular information days for the entire personnel at least twice a year; have the election
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to determine the best employee and friendliest employee; and to develop a motivational
programme for the employees.

In conclusion this research can be given a positive evaluation, as it is vital and necessary
for a company’s success to have research in the field of personnel job satisfaction and
motivation. Based on the results of the research the managers of the company should
pay more attention to issues and bottlenecks related to work of the staff and create
conditions for the maintaining of a strong and united team. This research can be
developed further by investigating the connections between customer and personnel

satisfaction.
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