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SUMMARY

The effect of the duration of a working week on work motivation of an office worker

working in an office

In modern society, companies should pay more attention to maintaining the work motivation
of their employees in order to be successful in the intense labor market competition. Work
motivation is an important issue because the performance of an organization depends on the
level of employee motivation. A high level of employee motivation is an important factor
for the effective functioning and growth of an organization, and understanding this allows
organizations to be better and more efficient. Therefore, it is particularly important to
maintain and increase employee motivation at work. In the opinion of the author, the most
relevant issue in the field of work motivation today is the time organization of work. The
duration of the working week is too long and reduces employees' motivation and satisfaction

with their work.

The problem addressed in the thesis is the negative effect of the current 40-hour work week

on the work motivation of a specialist working in an office.

The goal of the thesis is to is to find out how the duration of the working week affects the
work motivation of customer support, insurance customer support and loan support
specialists, using the example of AS LHV Bank specialists, and to develop recommendations
and suggestions for changing the duration of working hours in order to increase work

motivation.

The thesis consists of introduction, theoretical standpoints, research, conclusion and

appendixes.

The questionnaire consists of closed questions and for quantitative data analysis the author
used descriptive statistics. To perform empirical part of the study, the author conducted a
guestionnaire survey among customer support specialists to find out how the length of the
work week affects their work motivation. A total of 33 completed questionnaires were
received, that meets the requirements of reliable statistical samples. A quantitative research
method is used in conducting the research. For quantitative data analysis the author used
descriptive statistics. The questionnaire was open for responses from 14th to 22nd of March
2023.



The results of the study revealed that working hours are a very important factor in the
development of work motivation. It can be concluded that the time a person spends at work
affects his motivation to do his work. Since working time flexibility was one of the main
factors affecting work motivation among professionals, employers can be advised to
implement more flexible working hours, where the employer offers the employee the

opportunity to plan his own working time.

Based on the results of the survey, it can be stated that the overall assessment of the flexibility
and satisfaction of their current working hours is rather low among specialists. Specialists
would like to see changes in the organization of their working time that would increase their

motivation.

The survey revealed that a large part of the respondents are very satisfied or rather satisfied
with their work-life balance, but there is also a significant number of those who find that the
work-life balance is not in place for them and it needs small changes or they are satisfied
with it partially. An important factor that affects the balance of work and private life is
working time, because when you work at a certain time period, you do not have the

opportunity and freedom to plan your own time.

Based on the results of the study, the following suggestions can be made to the employer:

e make the current strict nine-to-five working hours more flexible by offering
employees the opportunity to plan their own working hours,

e to provide the employee with the possibility of flexible remote work and to
compensate for the creation of ergonomic working conditions at home,

o offer your employees a motivation package that offers more benefits related to
working time and additional benefits that promote a better work-life balance.

According to the author of the work, the implementation of the recommendations developed
as a result of the study in the company will contribute to better motivation of specialists and

increase the overall performance of their company.
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SISSEJUHATUS

Ténapdeva iihiskonnas peavad ettevotted tihedas tooturu konkurentsis 1dbiloomiseks
poorama iitha rohkem tdhelepanu oma td6tajate toOmotivatsiooni hoidmisele.
Toomotivatsioon on oluline, sest organisatsiooni tulemuslikkus sdltub tootajate
motiveeritusest. Tootajate motiveeritus on organisatsioonide efektiivseks toimimiseks ja
kasvamiseks oluline tegur ning selle moistmine vdimaldab paremini toimida ja
efektiivsemalt. Inimestana on todtajad erisugused ning igaiiks on mdjutatud erinevatest

teguritest, mis teda motiveerivad.

Loputoos ksitletavaks probleemiks on praegu kehtiva 40-tunnise toonddala voimalik mdju
kontoris tdotava spetsialisti toomotivatsioonile. Uurimisteema valis autor 1dhtudes isiklikust
kogemusest ja huvist saada teada, milline on kontoris todtavate spetsialistide
toomotivatsioon, kuidas seda mojutab téonddala ja todpdeva pikkus, tddaja paindlikkus,
milline on spetsialistide seisukoht liihemast tooniddalast ning kuidas see vdib mojutada nende

toOmotivatsiooni.

Loputod eesmirk on vilja selgitada, kuidas mdjutab todnddala kestus klienditoe-,
kindlustuse Kklienditoe- ja laenutoespetsialistide toomotivatsiooni AS LHV Panga
spetsialistide nditel ning vélja todtada soovitused ja ettepanekud todaja kestuse muutmiseks,

et tosta klienditoe spetsialistide toomotivatsiooni.

To606 autor piistitab uuringu labiviimiseks jargmised hiipoteesid:

e td0aeg mojutab toOmotivatsiooni oluliselt,

e tavapdrane 40 tunnine toOnddala kestus mojub negatiivselt kontoris tddtava
spetsialisti toomotivatsioonile,

e sama to0 voib dra teha lithema todajaga, kui todaega teisiti korraldada.

Eesmaérkide saavutamiseks piistitab t66 autor jargmised ililesanded:

e kujundada I0putdd teoreetiline alus toGtajate motiveerimise ja selle olulisuse

késitlemiseks,

esitada 16putdo teoreetiline alus pohilistest motivatsiooniteooriatest,

kisitleda 16putdo teoreetilises osas ldhemalt toomotivatsiooni mdjutavaid tegureid,

esitada 10put6o teoreetiline alus té6aja moistest ja paindlikkusest,

iseloomustada AS LHV Panka ning Kklienditoe-, kindlustuse klienditoe- ja

laenutoespetsialistide todkorraldust ja -iilesandeid,

e valida meetod(id) kontoris tootavate klienditoe-, Kindlustuse Kklienditoe- ja
laenutoespetsialistide toonddala kestvuse mdju uurimiseks tdomotivatsioonile,

e koguda ja analiilisida uuringust saadud andmeid,



e teha jareldused toonddala kestuse mojust ja vilja tootada soovitused ettevotetele
kontoris to6tavate spetsialistide tooaja korraldamiseks.

Loputdo koosneb sissejuhatusest, ingliskeelsest resiimeest, kahest peatiikist, kokkuvottest ja

lisadest.

Loput6o teoreetilises osas médratleb autor allikate pohjal motivatsiooni ja tddmotivatsiooni
moiste ning olemuse, kisitleb peamisi motivatsiooniteooriad, esitleb kirjanduse pohjal
toomotivatsiooni mojutavad tegurid, médratleb t66aja moiste ning tédaja paindlikkuse

voimalused. Teoreetiline kisitlus tugineb mitmete autorite seisukohtadele ja teooriatele.

Teoreetiline késitlus tugineb mitmete autorite seisukohtadele ja uuringutele kellest peamised

on Mclnerney, Kuswati, Ribas ja Herzbergi loodud kahe faktori teooria.

Loputdd rakenduslikus osas iseloomustab t00 autor uuringus osalenud ettevotte AS LHV
Pank ja klienditoe-, kindlustuse klienditoe- ja laenutoespetsialistide tookorraldust ja -
tilesandeid, kirjeldab uuringu metodoloogiat, tutvustab uuringu tulemusi ja teeb uuringust

jéreldused ning to6tab vilja soovitused.

Uuringu lébiviimisel kasutab autor kvantitatiivset uurimisviisi, koostades selleks Herzbergi
kahe faktori teooriale tuginedes ankeetkiisitluse. Ankeetkiisitlus koosneb Kinnistest

kiisimustest ning saadud andmeid analiiiisib autor kirjeldava statistika meetodeid kasutades.

Kogumi ja statistilise valimi moodustasid kolme tiimi klienditoe to6tajad. Uuringus kasutati
koikset valimit ning ankeetkiisitluse edastas autor klienditoe-, kindlustuse klienditoe- ja
laenutoespetsialistidele meili teel ning see on avatud vastamiseks perioodil 14.03.2023-
22.03.2023. Andmeid analiiiisis autor statistilise kirjelduse meetodite abil Microsoft Excelis.

Loputéd raames 1dbi viidud uuringu tulemuste pdhjal todtas autor vélja soovitused
ettevotetele kontoris tootavate spetsialistide tddaja korraldamiseks, et tootajad oleksid

motiveeritud pikaaegselt, efektiivselt ja jatkusuutlikult toGtama.



1. TOOMOTIVATSIOONI TEOREETILINE KASITLUS

1.1. Motivatsiooni méiste ja olemus

Téanapieva iihiskonnas defineeritakse motivatsiooni peamiselt kui voimet sundida end asju
tegema ja ellu viima. Eriti ilmneb motiveerituse vajadus niisuguste toode tegemisel, mida on
vaja teha, mida me teha ei taha voi mille tegemine on meile raskendatud. Motivatsioon on

oluline tegur, mis paneb inimesed tegutsema ja kdituma kindla eesmérgi nimel.

Motivatsiooni on paljud autorid defineerinud ja uurinud ning aja jooksul on vélja kujunenud
palju erinevaid ldhenemisi. SOna motivatsioon péarineb ladinakeelsest sdnast motus ning
tolkes tdhendab litkumapanevat joudu. Elus on motivatsioonil oluline roll, sest motivatsioon
on inimkaditumist pohjustav, mojutav ja toetav tegur. Kuswati on kirjeldanud motivatsiooni,
kui olulist tegurit, mille abil soovitakse optimaalsete tulemuste saavutamiseks kdvasti ja

entusiastlikult t66d teha, et saavutada kdrge tooviljakus (Kuswati, 2019).

Motivatsioon on mingi tegur, mis ajendab indiviidi teatud viisil tegutsema ja kdituma oma
eesmirkide saavutamiseks ja vajaduste rahuldamiseks. Mclnerney on kirjeldanud
motivatsiooni, kui psiithholoogilist protsessi, mis saab alguse vajadusest rahuldada oma
fiisioloogilisi ja psithholoogilisi vajadusi ning mis aitavad oma eesmérgini jouda

(Mclnerney, 2019).

Motivatsioon on mitmete tegurite kogum, mis on inimese kéitumise ajendiks ehk motiiviks
ning mis panevad inimese tegutsema, Motiive liigitatakse peamiselt kolme kategooriasse
(Mclnerney, 2019):

e fiisioloogilised motiivid;
e psiihholoogilised motiivid;
e sotsiaalsed motiivid.

Erinevad autorid on motivatsiooni lahti mdtestanud mitmeti. Hoolimata erinevatest
seisukohtadest ja vaatenurkadest, on autorid iihisel arvamusel, et kodiki inimesi on vdimalik
mingil viisil motiveerida ning inimene on passiivne organism, kes reageerib ainult sisemisele

vo1 vilisele stiimulile (Vallerand, 2012).

Motivatsiooni liigitatakse kaheks — sisemine motivatsioon ja véline motivatsioon. Sisemine
ja viline motivatsioon on omavahel tugevalt seotud, mistdttu on organisatsioonil oluline

keskenduda molemale (Ashkanani, 2014).



Sisemine motivatsioon périneb indiviidist endast ja on seotud psiithholoogilise heaoluga. See
tdhendab, et tehakse midagi vabatahtikult enda jaoks ning sellest tegevusest tuntakse
naudingut, rahulolu ja rdodmu. Olulised on eneseteostusvdimalused, saadav tunnustus ja
lugupidamine. Sisemine motivatsioon, mis mdjutab inimese tdomotivatsiooni, on eelkdige

seotud sellega, kas talle meeldib t66 mida ta teeb (Ashkanani, 2014).

Viline motivatsioon tekib viljastpoolt indiviidi ning tegutsetakse peamiselt oma tahte
vastaselt teiste viliste mojude survel. Vilised faktorid, mis motiveerivad, voivad olla nii
positiivsed kuid ka negatiivsed. Vélised motivatsiooni tegurid on nditeks todkeskkond,

tooaeg, tootasu, kolleegid (Mclnerney, 2019).

Uldise motivatsiooni kdrval uuritakse ka motivatsiooni erinevaid liike. Uks nendest on
toomotivatsioon, mis on motivatsiooni kdsitlemine todkeskkonna kontekstis ja kuulub ka
selle 10putdo fookusesse. ToOdmotivatsioon on tahe plihendunult pingutada ja entusiastlikult
panustada igapédevaselt oma td0sse. ToOmotivatsiooni on néditeks defineeritud kui
valmisolekut teha korgel tasemel pingutusi organisatsiooni eesmirkide saavutamiseks, mille
valmistavad ette joupingutused mitmete individuaalsete vajaduste rahuldamiseks (Dewi et
al., 2019).

Organisatsiooni eesmirkide saavutamisel on oluline roll motiveeritud todtajatel.
Motivatsiooni hoidmine ja tdstmine meeskonnas on vajalik, sest motiveeritud toGtaja tunneb

oma to0st rahuldust ja siis on to6taja valmis pingutama, et saavutada korge tooviljakus.

Toomotivatsiooni allikad saab jagada peamiselt kolmeks (Vadi, 2000, 1k 91):

e tOGtasu — t00 eest saadav tasu, mille hulka kuuluvad otsesed ja kaudsed tasud,

e tookeskkond — milline on ja millest koosneb fiiiisiline keskkond ja suhted to6kohas
kolleegidega,

e t60 ise — milline on tehtava t66 sisu, kas ja mis tingimustel voimaldab t66
eneseteostust, enesest lugupidamist ning arenguvdimalusi.

Kuna iga inimene on erinev, on vajalik to6tajate motiveerimiseks teada saada, mis on nende
kolme sobiv vahekord iga inimese jaoks, sest liks tegur voib kompenseerida teiste puudumist
(Vadi, 2000, Ik 91). Toomotivatsioon seisneb selles, kuidas ettevote julgustab ja toetab oma
tootajaid, milliseid to6tingimusi ja hiivesid pakutakse. Motiveeritud todtajad hoolivad ka

ettevotte edust ning todtavad efektiivsemalt ja tohusamalt ettevotte heaks (Kuswati, 2019).

Tootajate soorituste moistmiseks ja tdiustamiseks on arendatud erinevaid motivatsiooni-

teooriaid, mida késitletakse jdrgmises alapeatiikis.
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1.2. Motivatsiooniteooriad

Konkurentsitihedas maailmas on iga ettevotte eesmirk olla edukas oma valdkonnas
olenemata organisatsiooni suurusest. Iga organisatsioon soovib oma meeskonda virvata
parimaid tootajaid, kes on oma ala spetsialistid. Iga t66taja on oluline ettevottele ja mojutab
ettevotte edu. Kui tootajad ei tunne ennast motiveerituna, tditmaks oma todiilesandeid ja
eesmérke, on organisatsioonil tervikuna edu saavutamine voimatu. Labi ajaloo on arendatud

erinevaid motivatsiooniteooriaid, mille l&bi on vdimalik paremini moista oma todtajaid.

Motivatsiooniteooria on uurimus, mille eesmirk on mdista, miks inimesed on teatud
eesmirgi voi tulemuse nimel pingutama ja téotama. Tegemist on olulise aspektiga kogu
tthiskonnas, kuid eriti oluline on see arilises valdkonnas. Motivatsiooniteooriate tundmine,
moistmine ning nende kohandamine vdimaldab ettevdtte juhtidel paremini aru saada, mis
tegurid motiveerivad to6tajaid t60d efektiivsemalt ja produktiivsemalt tegema ning lisaks

selle jargi sonastada organisatsiooni eesmérke ja neid saavutada (Compton, 2018).

Motivatsiooniteooriad ~ jagunevad  peamiselt  kaheks:  rahuloluteooriateks  ja
protsessiteooriateks. Rahuloluteooriad selgitavad inimese motivatsiooni ldhtudes
vajadustest ja nende rahuldamisest. Protsessiteooria tugineb arusaamisele, et indiviidid

analiiisivad olukorda ning seejdrel otsustavad, kas ja kuidas sellele reageerida (Vadi, 2001).

T66s késitleb autor nelja kdige tuntumat ja populaarsemat motivatsiooniteooriat - Abraham
Maslow vajaduste teooria, Frederick Herzbergi kahe faktori teooria, David McClelland’i

vajaduste teooria ja Clayton Alderfer ja ERG teooria.

Abraham  Maslow’i  vajaduste teooria on ks levinumaid ja tuntumaid
motivatsiooniteooriaid, mille kohaselt on inimesel viis erinevat tiilipi vajadusi, mis on
tiksteisele hierarhiliselt allutatud. Hierarhia esimesel ja kdige madalamal astmel on
fiisioloogilised vajadused ning viimasel ja koige korgemal astmel on eneseteostuse

vajadused (Maslow, 2007).

Maslow’i inimvajaduste hierarhia tasemed, alustades kdige madalamast on (Compton,
2018):

1) fiisioloogilised vajadused - vajalik inimese ellujddmiseks ja talituseks,

2) turvalisuse vajadused - vajadus tunda ennast turvaliselt, viltida hirmu ja végivalda,
soov olla kindlustatud materiaalselt ning tervise ja heaoluga seotud turvalisus. Neid
vajadusi saavad rahuldada perekond ja iihiskond,

3) sotsiaalsed vajadused - soov kuuluda kuhugi ja tunda ennast vajaliku ja armastatuna,
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4) isiksuse vajadused - seotud inimese enesekujutlusega. Inimese jaoks on oluline, et
teised teda tunnustaksid, austaksid ja vaértustaksid. Maslow liigitas tunnustuse
vajadused kahte kategooriasse - austust enda vastu ehk enesehinnang ja soov olla
teiste poolt austatud,

5) eneseteostuse vajadused - vajadus ja tahe areneda, realiseerida oma potentsiaali ning
olla parim mingis valdkonnas, saavutada kdik see, milleks tal on voimed, oskused ja
teadmised ning seejuures saavutatust ka rahuldust tunda.

Esimesed neli vajadust on puudulikkusvajadused ning hierarhia tipus on olemusvajadus ehk
eneseteostusvajadus. Maslow i kirjeldatud teooria pShineb usul, et motivatsiooni kdrgeima
astmeni joudmiseks, peavad eelnevalt olema madalama astme vajadused rahuldatud (Alas,
2008, 1k 125). Naiteks sotsiaalsetele vajadustele moeldakse siis, kui turvalisuse vajadused

on rahuldatud.

Herzbergi loodud kahe faktori teooria pdhineb t66ga rahulolu ehk motivatsioonifaktoritel ja
rahulolematuse ehk hiigieenifaktoritel. Herzberg soovis vilja selgitada tooga rahulolu ja

mitterahulolu pdhjuseid (Sanjeev & Surya 2016).

Kahe faktori teooria kohaselt mojutavad inimest sisemised ja vélimised tegurid ehk
hiigieenifaktorid ja motivatsioonifaktorid. Hiigieenifaktorid ehk vilised faktorid mdjutavad
to0ga rahulolematust ja motivatsioonifaktorid ehk sisemised faktorid tostavad rahulolu. Nii
stindiski kahe faktori teooria, mille kohaselt rahulolu vastandiks pole rahulolematus, vaid
mitterahulolu (Ozsoy, 2019).

Hiigieenifaktorid mdjutavad ja nende olemasolul vdhendavad t66ga rahulolematust.
Hiigieenifaktorid on (Sanjeev & Surya 2016):

organisatsiooni poliitika,
juhtimise kvaliteet,

palgaméir,

tootingimused,

suhted kolleegide ja lilemusega,
tooohutus ja -turvalisus,
tookultuur,

isiklik elu.

Hiigieenifaktorid on seotud t66ga ning hdlmavad tookeskkonna aspekte nagu to6tingimused,
organisatsiooni poliitika, juhtimise kvaliteet, suhted kolleegide- ja juhtidega, palk, ettevdtte-

ja halduspoliitika, tddohutus ja -turvalisus (Alshmemri et al., 2017).
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Hiigieenifaktorid voi rahulolematus toetavad tOGtajate tervist, mugavust ja sotsiaalset
heaolu, seega pdhjustab hiigieenifaktorite puudumine tootajate rahulolematust ettevottes

(Sahito & Vaisanen, 2017).

Motivatsioonifaktorid on need, mille olemasolu voib tekitada rahulolu (Alas, 2005, Ik 108):

saavutusvajaduse rahuldamine,
vastutuse usaldamine,
enesearendamise voimalused,
t60 huvitavus,

tunnustus.

Motivatsioonifaktorid on seotud t66 endaga: tunnustamine, vastutus, saavutused ja
edasiliikumise voimalus. Need on motiveerivad tegurid, mis Herzberg’i teooria kohaselt
mojutavad ja suurendavad to6ga rahulolu ning nende tegurite koosmdju tdstab motivatsiooni

ja parandab individuaalseid tulemusi (Osemeke & Adegboyega, 2017).

Motivatsioonifaktorite puudumine, kuid hiigieenifaktorite olemasolu tekitab olukorra, kus
tootaja ei ole rahulolematu, kuid ei ole ka motiveeritud (Sanjeev & Surya 2016).
Motivatsioonifaktorite tagamine tdhendab tootaja jaoks tookeskkonda, mis soodustab
arengut ja korgemat toosooritust. Selleks, et suurendada tootajate tulemuslikkust voi
tootlikkust, tuleb tegeleda motivatsiooniteguritega (Osemeke & Adegboyega, 2017).
Tootajate  motiveerituse tagamiseks on vaja tagada nii hiigieeni- kui ka

motivatsioonifaktorid.

Herzberg’i teooria kohaselt madalama taseme vajadused on hiigieenifaktorid ja kdrgema
taseme vajadused on motivatsioonifaktorid (Alas, 2008, Ik 125). Teooria eeldab, et
organisatsiooni juhid hoolitsevad selle eest, et t60 oleks huvitav ja rahuldust pakkuv
tagamaks toOtajate motiveerituse ja efektiivsuse oma tooiilesannete tditmisel. Todtajate

rahulolematuse viltimiseks, on vajalik tagada hiigieenifaktorite piisavus. (Teck-Hong &
Waheed, 2011).

Niisiis saab Herzberg’i teooria kohaselt motivatsioonifaktorite abil tdsta rahulolu, aga
hiigieenifaktorite abil leevendada rahulolematust, kuid mitte suurendada téorahulolu. Seega
on todtajate motiveerimisega vOimalik tdsta iileiildist rahulolu, kuid oluline on tagada
hiigieenifaktorid, sest need tekitavad rahulolematust. Seeldbi on vdimalik tagada ettevotte

jatkusuutlik areng ja heaolu.
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Clayton Alderfer ja ERG teooria pdhineb Maslow loodud teoorial, mida Alderfer on
modifisering. Alderferi teooria kohaselt on inimesel kolm erinevat tiilipi vajadusi, mis on
tiksteisele hierarhiliselt allutatud. Tema kolme-tasandiline hierarhia on tuntud kui ERG-
mudel. Joonisel 1 on kujutatud ERG-mudel, kus kdige alumisel astmel on eksistentsiaalsed

vajadused, seejérel seostusvajadused ning tipus eneseteostusvajadused (Omollo 2015).

Eksistentsiaalsed Seotusvajadus Eneseteostusvajadus

r
r

vajadused — — (kasvuvajadus)

— Rahulolu — progress

<— Frustratsioon « tagasilangus

Joonis 1. Alderferi teooria ERG-mudel, allikas: Triin Juurma magistrit6é (Jurma, 2014).

ERG-mudelit kasutatakse konstruktsioonina, et mdista, millised sisemised perspektiivid
panevad inimesi teatud kditumisele. Alderferi kolmetasandilise vajaduste hierarhia kohaselt
on cksistentsiaalsed vajadused need, mis on vajalikud inimese ellujadmiseks ja turvalisuse
tagamiseks. Lisaks holmavad need soovi fiilisilise ja materiaalse heaolu jarele. Suhete ja
seotuse vajadused on luua teiste inimestega suhteid ning suhestuda neid ilimbritseva
sotsiaalse keskkonnaga. Eneseteostusvajadus ehk kasvuvajadus asetseb ERG- mudeli tipus

ning on vajadus kasutada dra enda potentsiaali pidevalt kasvada ja areneda (Omollo 2015).

Kuigi Alderferi teooria on sarnane Maslow 1 teooriaga, ei ndustunud Alderfer, et madalamad
vajadused peavad olema rahuldatud, enne kui korgemad saavad hakata toimima inimese
kditumise mdjurina. Alderferi teooria kohaselt tegelevad inimesed korraga erinevat liiki
vajaduste rahuldamisega, litkkudes piliramiidi hierarhias alt iiles ja iilevalt alla. Seega juba
rahuldatud madalamate astmete vajadus voib muutuda uuesti aktiivseks ning mdjutada
inimese kditumist, kui kdrgema astme vajadust ei suudeta rahuldada. Lisaks viitis Alderfer,

et kui vajadus on rahuldatud, siis ei kao veel selle motiveeriv tegur.

David McClelland’i saavutusvajaduste teooria jargi on inimesel kolm pohilist vajadust, mida
ta plitiab elu jooksul rahuldada. Kdige enam motiveerib McClelland’i teooria juhte (Vadi

2004).

Inimese kolm pdhilist vajadust McClelland’i teooria kohaselt (Andersen, 2018):

1) saavutusvajadus — vajadus piistitada eesmérke, viia asju 10puni, alustada uutega ja
soov saavutada paremaid tulemusi, teha teistest paremini voi tohusamalt, lahendada
probleeme,
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2) suhtlemis- ja tihtekuuluvusvajadus — olulised on suhted teistega, soov luua ja
sdilitada sobralikke ja ldhedasi suhteid teiste inimestega, olla koos teistega ja tootada
meeskonnas,

3) vodimuvajadus — soov kontrollida ja juhtida kdike ja koiki, vajadus mojutada inimesi
ja olukordi, olla tdhelepanu objektiks.

McClelland’i teooria jargi on, sOltumata inimese soost, kultuurist vdi vanusest, kolm

motiveerivat tegurit, kuid aja jooksul hakkavad inimesed téhtsustama iihte nendest kolmest

vajadusest, millest saab domineeriv vajadus (Andersen, 2018).

Organisatsioonile on kd&ige olulisemad need tootajad, kellel on domineerivaks
saavutusvajadus. Korge saavutusvajadusega inimene seab endale korged eesmirgid, néeb
palju vaeva ja teeb palju t06d, et neid saavutada. Eesmérkide saavutamiseks kasutab ta
maksimaalselt oma oskuseid ja voimeid. Kdrge saavutusvajadusega tootaja jaoks on oluline

teha oma t60d hésti, saada selle kohta tagasisidet ja tunnustust (Virovere, 2005).

McClelland’i teooria vdimaldab tuvastada tootaja motiveerivaid tegureid, mis omakorda
annab ettevottele aimu, kuidas oma t66tajaid aidata, toetada, tagasisidestada ja tunnustada.
McClelland viidab, et oluline on vaadelda ka inimese sotsiaalset keskkonda véljaspool
tooaega, sest ka sellel on oluline mdju, mis inimest motiveerib ja kuidas ta tdokeskkonnas

kéitub.

McClelland’i teooria kohaselt on korge vdimuvajadus ja madal kuulumisvajadus seotud
organisatsiooni juhi edukusega. Edukatel ja parimatel juhtidel on kdrge voimuvajadus seatud

eesmarkide saavutamise eeliseks.

To66 autor on arvamusel, et tdnapdeva konkurentsitihel tooturul ei ole todtajate jaoks t66
enam ainult elamiseks raha teenimise vahend, vaid ka eneseteostuse ja oma
kuuluvusvajaduse rahuldamine. T66taja jaoks oluline, et tookoht pakuks vdimalusi ja
véljakutseid teadmiste tdiendamiseks ja enesearenguks. Kui tdotaja ei tunne ennast
motiveerituna organisatsioonis tdotades, on keeruline oma t66d teha. Jirgmises alapeatiikis

kasitleb autor téomotivatsiooni mojutavaid tegureid.

1.3. Toomotivatsiooni méjutavad tegurid

Suur osa tdoealistest inimestest veedab suurema osa oma &drkveloleku ajast t60l, seega

puudutab tdéomotivatsioon koiki t66l kdivaid inimesi iihiskonnas. Todmotivatsioon on
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oluline teema, kuna selle mdistmine voimaldab parandada inimeste elukvaliteeti ja seeldbi

tosta ka organisatsioonide efektiivsust.

Toomotivatsiooni mdjutavaid tegureid on mitmeid ning need sdltuvad peamiselt indiviidist
endast — mida ta peab oluliseks, mida véértustab, millised on tema huvid, milline on tema

isiksus jne (lancu & Robescu 2016).

Toomotivatsiooni mdjutavad erinevad tegurid, mida voib kategoriseerida kolme gruppi —
inimlikud tegurid, vélistegurid ja t600 olemusega seotud tegurid. Inimlikud tegurid on
sisemised tegurid, mis to6tajat motiveerivad tulenevad inimesest endast — tema isiklikud
eesmirgid, suhtumine, vdimekus, kogemus ja saadav kasu. Kdik need innustavad teda
midagi tegema, millegi nimel pingutama ja vaeva nigema. Vélistegurid, mis to6tajat enim
mojutavad on paindlik tddaeg, tdotasu, head suhted kolleegidega, toGtingimused,
personalipoliitika, ettevotte kultuur. To0 olemusega seotud tegurid, mis tdotajat
motiveerivad, on seotud tootaja enda oskuste ja haridusega, todiilesannetega, lilesannete
keerukusega, vastutusega ja atraktiivsusega. Need méiravad organisatsioonis t0otaja palga.

(Hong Le & Jalagat, 2021).

Motiveeritud todtaja teeb oma t66d innukalt ja entusiastlikult ning saavutab oma t60s
pidevalt hiid tulemusi. To6taja, kes teeb oma t60d apaatsena, tiilpinult ja ebaefektiivselt on
demotiveeritud. Tal vdib esineda probleeme t60 tegemisega, kergesti tekivad vead ja
eksimused (Cortez et al., 2017). T66taja tehtud t66 tulemuslikkus sdltub kolmest peamisest
tegurist: 1) tema siinnipérasest voimest teha t66d, 2) joupingutuste suurusest, mida ta on
valmis tegema ja 3) organisatsioonipoolsest toetusest, mis sellele todtajale osaks saab (Alas,
2005, Ik 10).

Organisatsioonid, kus todtavad motiveeritud tootajad, suudavad paremini funktsioneerida
ning tulemuslikumalt tegutseda. T66motivatsiooni tulemus on kindlal viisil td6tamine, mille
véljunditeks on t60 kvantiteet ja kvaliteet. Inimressursi kvaliteeditase on koigi ettevotete edu

voti, et tdita kasvavat arengundudlust (Kuswati, 2019).

Oluline on tagada todtajatele nende tildist arengut soodustav tookeskkond. Kui tookeskkond
ja-tingimused on head, on to6tajatel lihtsam oma t66d teha ning tootatakse ka efektiivsemalt.
Tervisliku ja turvalise keskkonna loomine organisatsioonis on oluline toé6tajale, et tunda

ennast to6l hoituna ja hésti. Kui inimesed tunnevad, et organisatsioon, mille heaks nad
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tootavad, nende eest hoolitseb ja tegutseb pidevalt tookeskkonna tingimuste parendamisega,

on tootajad dnnelikud ja motiveeritumad (Dewi et al., 2019).

Iga inimese jaoks on tdhtis, et teda t66] hinnatakse ja austatakse kolleegide ja ka juhi poolt.
Tunnustamine tdstab tootajate t60 tahet ja efektiivsust ning annab tduke veel rohkem
pingutada (Dewi et al., 2019). Lisaks mojutavad indiviidi motiveeritust tootada ka
individuaalsed tegurid, iiks olulisemaid on viirtused - inimesed soovivad todtada todkohas,
mis on vastavuses nende vaédrtushoiakutega ja voimaldavad neil oma véairtusi jargida. Lisaks

mangivad rolli ka inimese isiksus ja tema vaimne tervis (lancu & Robescu, 2016).

Tooaeg on iiks tdomotivatsiooni mdjutav tegur, mis on tinapaeval saamas tiheks olulisemaks
teguriks tookoha valikul. Jargmises alapeatiikis on esitatud todaja ja tdoaja paindlikkuse

maoiste.

1.4. Tooaeg ja tooaja paindlikkus

Kdik inimesed ei ole iihesugused ning eelistavad erinevaid to6tamise vdimalusi. Moni
eelistab tootada kindlal kellaajal nditeks tiheksast viieni, teine aga soovib vabadust ise
otsustada, millal t66d teeb. To0aja paindlikkus on tdnapdeval saamas iiha ndutumaks ja
olulisemaks teguriks tookoha wvalikul, mistdottu peavad organisatsioonid todtajate

motiveerimisel otsima vdimalusi paindliku t66aja kehtestamiseks.

Tooaeg on aeg, mil to6taja tdidab toolepingus kokkulepitud todiilesandeid (Miidla-Vanatalu,
2022). Eesti T60- ja puhkeaja seaduse kohaselt on tddaeg seaduse, muu digusakti, kollektiiv-
voOi toolepinguga mairatud tootundide arv mingis kalendriajavahemikus, mille kestel to6taja
on kohustatud tditma oma to6tilesandeid, alludes tédandja juhtimisele ja kontrollile (T66- ja
puhkeaja seadus, 2001, §2). Eestis seadusandluse kohaselt on t66taja iildine riiklik norm 40

tundi nddalas ehk kaheksa tundi paevas (T60- ja puhkeaja seadus, 2001, §9).

Tooaeg peab olema kokku lepitud téoandja ja tootaja vahel todlepingus. Todaeg voib olla
téistooaeg ehk 40 tundi nddalas voi osaline ehk lithem todaeg. Osaline todaeg on tddandja
juures kehtestatud t66ajanormist lithem t66aeg, mida rakendatakse tootaja ja todandja

kokkuleppel (T66- ja puhkeaja seadus, 2001, §6).
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Tootamise olemus on tdnapdeval pidevalt ja kiiresti muutumas. See on tingitud mitmetest
teguritest - uue tehnoloogia areng, globaliseerumine, muutused to6turu demograafias,
sooline vordsus, rahvastiku vananemine ning muutused tootajate toOnduectes. Need
omakorda on tekitanud vajaduse muuta té6aja korraldust. T66tamine on muutumas tiha

tavalisemaks véljaspool ametlikku tookeskkonda ja todaega (Golden, 2012).

Paindlik todaeg on todajakorraldus, mis voimaldab tdotajatel omada teatud kontrolli oma
toOpdeva alguse ja lopu iile ning planeerida oma tdodaega vastavalt oma vajadustele

(Weideman & Hofmeyr, 2020).

2019. aastal alguse saanud koroonapandeemia on muutnud paindliku t66aja vajalikkust ja
olulisust tdnapdeva tooturul. Varasemast rohkem pdoratakse tdhelepanu téoajakorraldusele

ja selle mojule todtaja t66 efektiivusele ja organisatsiooni tootlikkusele (Barnes & Sax,

2020).

Paindlik t66aeg annab tootajale teatava iseseisvuse ja vabaduse oma todaega ise planeerida
vastavalt oma tooiilesannetele. Suurem vastutus ja kontroll oma tegevuse iile, loob tootajale
voimaluse oma t66d igapdevaselt jagada vastavalt oma soovidele selliselt, et kogu t66 saaks
oigeaegselt tehtud. Paindliku t6daja vajadus on tingitud sellest, et kui organisatsioonid
soovivad oma tootajatelt rohkem saada, peavad tooandjad todtajatele andma rohkem digusi

ka oma aega korraldada (Weideman & Hofmeyr, 2020).

Organisatsioonil on oluline pakkuda tinapaeva konkurentsitihedal todturul paindlikke tooaja
vOimalusi, et meelitada ligi parimaid spetsialiste, omada korgemat tootlikkust ning

viahendada personali rotatsiooni ja t66lt korvale jaamist, mis kdik on ettevdttele oluline
kokkuhoid (Ribas, 2020).

Loodud on erinevaid paindliku t6daja mudeleid, mille rakendamist vdivad tédandjad
kaaluda:

e Paindlik t6oaeg - todtajatele antakse teatud arv tunde, et tootada kindlaksmédratud
aja jooksul, nditeks nddalas voi kuus. Nad saavad valida oma algus- ja 16puajad seni,
kuni nad tdidavad noutud tunnid (Ribas, 2020).

e Paindlik to6graafik - voimaldab tootajatel muuta oma algus- ja 16puaegu iga pdev
voi kord nidalas, kui nad tdidavad oma ndutud tunnid (Ribas, 2020).

e Tihendatud toonddal - todtajad tootavad terve nddala tunnid vihemate pdevadega,
nditeks viie 8-tunnise pdeva asemel neli 10-tunnist paeva (Ribas, 2020).

o Kaugtod - voimaldab tootajatel tootada kodus voi mujal viljaspool kontorit. Nad
suhtlevad oma kolleegide ja juhtidega e-posti, videokonverentside,
sonumirakenduste ja muude digitaalsete suhtlusvahendite kaudu (Ribas, 2020).
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e Aastane tootundide arv - to6tundide arv on méératud terveks aastaks, mida tootaja
peab terve aasta jooksul todtama, ja lubab neil teatud piirides valida, millal neid tunde
tootada (Wheatley, 2017).

e Vahetustega t60 — vahetustega t06 on vihem paindlik t66aja mudel, mdned autorid
peavad vahetustega t60d isegi mitte paindlikkus todaja mudeliks. Vahetustega t66
puhul planeerib ja otsustab tédandja (Ribas, 2020).

e T00 jagamine - kaks vOi enam tOotajat jagavad iihe tidiskohaga tookoha kohustusi.
Nad jagavad tunnid ja palga omavahel dra (Wheatley, 2017).

e QOsalise toOajaga t00 — tootaja tootab vihem tunde kui tiist60ajaga tootaja. Osalise
todajaga tootajatel voivad olla kindlad kellaajad voi nad voivad todtada paindliku
graafiku alusel (Wheatley, 2017).

e Jaotatud tunnid — toopdev on jagatud erinevateks vahetusteks, tootajad toGtavad
pdeva jooksul erinevatel aegadel, nditeks varahommikul, keskpédeval ja ohtul. See
voib aidata ettevotetel tootada 66paevaringselt (Ribas, 2020).

Rakendades neid tddaja paindlikkuse mudeleid oma ettevdttes, voimaldab pakkuda
tootajatele suuremat autonoomiat, t66- ja eraelu tasakaalu ning paindlikkust, suurendades

samal ajal ka tootlikkust.

Paindlik todaeg on tddaja mudel, mis voimaldab todtajale teatud kontroll oma tddaja iile.
Selle asemel, et iga pdev oleks kindel t66 algus- ja 10ppaeg, on tdotajal lubatud valida, millal
ta oma t00d alustab ja 10petab, kui ta tdidab igal nddalal voi kuu teatud arvu tunde. Paindliku
to0aja mudeliga antakse tOotajale kindel tooaeg ehk teatud pohitundide arv, millal nad
peavad kindlasti t66] olema ja t60d tegema. Viljaspool seda todaega on neil voimalus ise

to0aega planeerida ja valida selliselt, et vajalik tundide arv saaks tdidetud (Riba, 2020).

Paindliku t66aja mudel voimaldab pakkuda toétajatele paremaid tingimusi t66- ja eraelu
tasakaalustamiseks, kuna nad saavad kohandada oma todgraafikut isiklike kohustustega,
nagu lapsehoid voi haridus. Samuti voib see lithendada pendelrdnnet ja tdsta motiveeritust
(Wheatley, 2017). Paindlik téokorraldus on muutumas populaarseks ja universaalseks.
Uuringud on ndidanud, et paindlik tddaeg tdstab tdorahulolu, motivatsiooni ja initsiatiivi

(Mullens & Verbeylen, 2020).

Paindlik todaeg vOimaldab tootajatel tdnapdeva konkurentsitihedas tookeskkonnas
keskenduda mitmele rollile. See on oluline aspekt, mis annab vdimaluse todtajatele luua
tasakaal t60- ja eraelu vahel (Yazdanifard, 2014). To6ajagraafiku tihtlustamine ning isikliku

elu ja t00 tasakaalustamine on oluline motivaator tdotajatele.

Kaugtoo paindlik todaja mudel, mille puhul saavad tootajad t66d teha véljaspool

traditsioonilist kontori keskkonda. Tehnoloogia arenguga on kaugtéé muutunud viimastel
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aastatel {iha populaarsemaks, eriti sellistes toostusharudes nagu tehnoloogia, rahandus ja
klienditeenindus. Tootajate jaoks pakub see paindlikkust t66 asukoha ja tundide osas,

viahendab pendelrinde aega ja kulusid ning paremat t66- ja eraelu tasakaalu (Riba, 2020).

Tihendatud té6nddal on paindlik té6aja mudel, mis voimaldab todtajatel todtada sama palju
tunde, kui nad tavaliselt toonddalal tootavad, kuid t66d teevad nad vihem pidevi. See
tdhendab, et tootajatel on iga néddal jirjest rohkem vabu péevi, tavaliselt pikema
nddalavahetuse ndol. Tihendatud to6aeg pakub tootajatele rohkem vaba aega isiklikeks

tegevusteks, mis soodustab t60- ja eraclu tasakaalu (Guide... 2019).

T66 jagamine on todaja mudel, kus kaks vOi enam tdotajat jagavad todkohustusi. Selle
mudeliga tootavad tootajad tavaliselt erinevatel pdevadel voi aegadel ning suhtlevad
tiksteisega regulaarselt, et tagada koigi lilesannete ja kohustuste tditmine. See voimaldab
suuremat to6aja paindlikkust ja tagab to6taja olemasolu, kes tdidab tooiilesandeid voi vastab

klientide vajadustele (Wheatley, 2017).

Tahtis on, et organisatsioon arvestaks oma tootajate isiklike vajadustega ja vajadusel tuleks
neile vastu. See on vajalik to6tajate to0 ja -eraelu parema tasakaalu loomiseks ja toetamiseks
(Alas, 2005, 1k 22). Paindlik tooaeg on liheks oluliseks teguriks, mis soodustab tootajate t66-
ja eraelu tasakaalu ning on iiheks oluliseks meetmeks, mida tooandja saab oma tootajatele
pakkuda. Haymani paindliku t66aja ning t60- ja eraelu tasakaalu vahelist seost kisitlevast
uuringust selgus, et otsene seos paindliku tddaja ning t66- ja eraelu tasakaalu vahel on
olemas. Tulemustest selgus, et kindlal fikseeritud ajal to6tavate inimeste seas esines rohkem

t60- ja eraelu tasakaalutust kui paindliku graafiku alusel to6tavate inimeste seas (Hayman,
2009)

Iga to6taja on indiviid, kes eelistab t60s erinevaid tegureid, mis teda mdjutavad ja
motiveerivad. Igas organisatsioonis tOGtab inimesi, kellest iihed on produktiivsemad
hommikul ja teised ohtul. T66aja paindlik kasutamine vdimaldab inimestel toGtada neile
sobival ajal (Setiyani et al., 2019). Naiteks kui tootaja on hommikuinimene on ta
produktiivsem hommikuti ja to6tab siis kdige tulemuslikumalt. Ta saab t66d alustada juba
kell 7-8 ning niiteks kui tootada kontoris, siis on seal sellel kellaajal rahu ja vaikus, mis

suurendab selle aja produktiivsust todtaja jaoks veelgi (Vogel et al., 2021).

Tasakaalu leidmine toGtajate téomotivatsiooni ja organisatsiooni eesmérkide vahel on aga

valjakutseks tooandjatele, kes soovivad, et nende tootajad oleksid motiveeritud, kuid
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samaaegselt kasvaks ka ettevotte tootlikkus. To6tajad jagavad oma aega optimaalselt t66- ja
vaba aja vahel, millega soovivad hoida ja maksimeerida enda heaolu ja motivatsiooni.
Toodandjad pilitiavad t66 organiseerimisega parandada ettevotte efektiivsust, vihendada

kulusid ja suurendada tootlikkust.

Ruubeli doktoritodst selgus, et tdotajad védrtustavad enim paindliku tddaja vdimalust.
Paindliku t66aja eelistused varieeruvad tootajate vahel. Enamus tootajaid eelistavad
koondada oma to6aega kolmele kuni neljale paevale nddalas, teised eelistavad aga jaotada
t60 kuuele kuni seitsmele paevale. Uuringus osalenutest ainult vdike osa soovis téotada viis

paeva nidalas (Ruubel, 2020).

Seega on iga tOotaja tO6aja eelistused ja vajadused isikupérased ning voivad erineda teistest
tootajatest. ToOtaja soovide ja erinevustega arvestamine on vajalik, et parandada tema t66

efektiivsust ja tdsta motiveeritust.

Ulemaailmne koroonapandeemia mdjutas todkultuuri ja tddaja tdhendust ning ajendas
organisatsioone rohkem uurima, kuidas suurendada todtaja t6o- ja eraelu tasakaalu ning
tootlikkust. Uha rohkem on hakatud viimastel aastatel uurima ja rifikima to6nidala pikkuse
muutmisest, liihendades toonéddalat viielt toOpdevalt neljale. Neljapdevase toonéddala
arutelude kasv on tekitanud huvi kogu maailmas tdnu uuringutele, mis néitavad suurenenud
tootlikkust, dnne, samuti t60- ja eraelu tasakaalu. Neljapdevase toonddala eesmirk on sama
palgataseme siilitamisel pakkuda to6tajatele rohkem vaba aega ja paindlikkust. (Sng et al.,
2021). Mitmed riigid ja ettevotted ilile maailma on katsetanud voi kasutusele votnud

neljapédevase toonidala.

Jargmises peatiikis esitab autor l14bi viidud uuringus osalenute igapédevaseid todiilesandeid,
késitleb 14bi viidud uuringu metodoloogiat ja 1&bi viimise protsessi, esitab tulemused ja teeb

ettepanekuid toetudes uuringu tulemustele.
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2. UURING TOONADALA KESTUSE MOJUST
TOOMOTIVATSIOONILE

2.1. AS LHV Panga klienditoe, kindlustuse klienditoe- ja laenutoespetsialistide to6 ja

tookorralduse iseloomustus

AS LHV Pank on Eesti suurim kodumaisel kapitalil pohinev pank, mille dritegevuseks on
pangandus, finantsalane noustamine, vaartpaberite maaklerlus, kapitalirent ja muu
laenuandmine (LHV aastaaruanne). Tegemist on AS LHV Group tiitarettevtega, mis sai
2009. aastal krediidiasutuse tegevusloa ehk pangalitsentsi ning alustas hoiuste ja édrilaenude

pakkumist (Teatmik).

LHV missiooniks on tagada parem juurdepéds finantsteenustele ja kapitalile ning LHV
visiooniks on, et inimesed ja ettevotted julgeksid suurelt moelda ja ette votta, seades kdrgeid
sihte ja investeerides tulevikku. LHV viirtusteks on olla lihtne, toetav ja tulemuslik.
Igapéevaselt jargitakse neid viirtusi ettevotte siseselt ning iga todtaja rakendab neid oma

igapdevatoos (LHV veebileht).

AS LHV Pank teenindab igapdevaselt erakliente, drikliente, institutsionaalseid kliente ja
maksevahendajaid. Pank pakub mitmeid erinevaid finantsteenuseid - &ri- ja eralaene,
hoiuseid, liisinguid, investeerimisteenuseid, véirtpaberivahendust, Kkriiptovaradega
kauplemist, pangakaarte, arveldusteenuseid, kaardimaksete vastuvotmist,
sularahaautomaate, portfellihaldust, privaatpangandust, kaubanduse finantseerimist ja

institutsionaalset maaklertegevust (LHV veebileht).

LHV Panga peakontor asub Tallinnas, City Plaza drimajas. Lisaks asuvad kontorid Tartus,
Péarnus ja Londonis. 2022. aasta 31. detsembri seisuga tootas LHV pangas 785 tddtajat.
Panga teenuseid kasutas 2022. aastal iile 378 000 kliendi (LHV aastaaruanne).

Loput6d raames keskendus autor ettevotte AS LHV Panga klienditoe, kindlustuse
Klienditoe- ja laenutoespetsialistide toomotivatsioonile. Jargnevalt kirjeldatakse uuringus

osalenud spetsialistide igapdevatddd.

Klienditoe spetsialistid tegelevad igapdevaselt klientide ndustamise, abistamise ja
juhendamisega LHV pangateenuste kasutamisel ja kodulehel orienteerumisel. Spetsialistid

tegelevad kliendiparingutele vastamisega nii telefoni, e-kirja kui ka chati vahendusel.
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Klienditoe spetsialist omab laialdasi teadmisi pangatoodete spetsiifikast ja oskab klienti
abistada erinevate pangatoimingute tegemisel, leides klientide probleemidele Kiireid ja
kliendi jaoks mugavaid ning paindlikke lahendusi. Klienditoe to6tajad téotavad nii Tallinna,
Tartu kui ka Parnu kontoris ning soovi korral on véimalik to6tada ka endale sobival ajal

kodukontoris (LHV siseveeb).

Kindlustuse klienditoespetsialistid tegelevad igapédevaselt kliendipéringutele vastamisega
nii telefoni kui e-kirja teel, kliendiparingute- ja andmete administreerimisega, LHV Panga
laenulepingu ja liisingulepingu  Klientidele Kkindlustuspakkumiste ja  poliiside
vormistamisega, kindlustusdokumentide haldamise-, kontrollimise- ja arhiveerimisega.
Lisaks tegeleb spetsialist klientidele erinevate kindlustustoodete pakkumise ja ndustamisega
laenude ja kindlustusega seotud kiisimustes. Kindlustuse klienditoespetsialist omab laialdasi
teadmisi AS LHV Kindlustuse kindlustustoodetest ja kindlustustingimustest, oskab klienti

ndustada ja juhendada kindlustusega seotud kiisimustes (LHV siseveeb).

Laenutoespetsialistide tooiilesanneteks on klientide ndustamine LHV Panga laenutoodetega
seotud kiisimustes, kliendipéringutele vastamine nii telefoni, chati kui e-Kirja teel. Spetsialist
tegeleb LHV Panga uute klientide noustamise ja ka olemasolevate laenuklientide
jarelteenindusega, mis holmab laenulepingute muutmist ja 10petamist, uue laenugraafiku
edastamist kliendile ning muid sarnaseid tegevusi. Laenutoespetsialist omab laialdasi
teadmisi LHV Panga ja LHV Finance laenutoodete spetsiifikast, oskab klienti ndustada ja

juhendada laenutoodetega seotud kiisimustes (LHV siseveeb).

Jargmises alapeatiikis annab autor iilevaate 1dbiviidud uuringu metodoloogiast.

2.2. Uuringu metodoloogia

Loputdds ldbi viidava rakendusuuringu iilesanne on vélja selgitada, millist mdju avaldab
toonddala kestvus igapéevaselt kontoris voi ka kodukontoris tootava klienditoe spetsialisti,
kindlustuse klienditoe- ja laenutoespetsialisti téomotivatsioonile. Uuringu tulemustele
tuginedes saab autor teha jareldusi, kuidas mojutab toonddala kestus kontoritdotajate
toomotivatsiooni ning teha ettepanekud, milline peaks olema tddaja kestus, et suurendada

tootajate rahulolu ja motiveeritust.

Rakendusuuringu uurimiskiisimused, mida autor t60s analiiiisib on:
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1) kui oluline toomotivatsiooni tegur on tooaeg vorreldes teiste teguritega ja millisel
kohal on t60aeg té6taja motiveerimisel,

2) milline on rahulolu praeguse t66aja korraldusega,

3) kuidas to6aja korraldus mojutab isiklikku elu,

4) milline on spetsialistide suhtumine kodukontorisse,

5) millist to6aja korraldust spetsialistid eelistaksid.

To6s on tegemist juhtumiuuringuga, kus uuritakse, kuidas mojutab toonéddala kestus
spetsialistide tdomotivatsiooni. Juhtumiuuringutes uuritakse kas isikuid, organisatsioone voi
nditeks rahvusi. Tegemist on {ihe konkreetse iiksuse kontekstist ldhtuva mitmekiilgse
siivaanaliiiisiga, mis keskendub konkreetsele juhtumile. Uksuseks vdib olla inimene, grupp

inimesi, projekt, siindmus, asutus vms (Strompl, 2014).

Andmete kogumise meetodiks on kvantitatiivne uuringumeetod - Kkiisitlusuuring.
Kvantitatiivses uuringus uuritakse ndhtust, mis peab olema viliselt mdddetav ning
tulemused esitatakse arvudena, statistikana, matemaatiliste mudelitena (Ounapuu, 2014:133-
134). Kiisitlusuuring on andmekogumismeetod, mis annab iilevaate iiksikisikute
vaatenurkadest, arvamusest ja kogemustest ning vdimaldab koguda standardiseeritud infot

suuremalt fookusgrupilt (Beilmann, 2020).

Uuringu labiviimiseks ja andmete kogumiseks rakendati t60s ankeetkiisitlust.
Ankeetkiisitlus on enim kasutatavaid uuringumeetodeid iihiskonnauuringute l&biviimisel
(Lagerspetz, 2017). Kiisitluses kasutati kinniseid kiisimusi, kus ette olid antud
vastusevariandid, mille vahel vastaja sai valida. Autor kasutas kiisitluses skaalat ,,Ei ole
ndus”, ,,Pigem ei ole ndus”, ,,Noustun osaliselt”, ,,Pigem ndus” ja ,, Tdiesti ndus”, mille seast

pidi vastaja valima enda jaoks sobivaima variandi ning selle 4ra markima.

Ankeetkiisitluse kasuks otsustas t60 autor seepdrast, et soovis vOimaldada vastajatele
anoniilimse vastamise voimaluse, lootuses, et inimesed on oma vastustes ausamad. Sageli ei
julge inimesed oma paris seisukohti ja arvamusi avaldada enda identiteediga, sest puudub
kindlustunne, mis tagajérjed aususel olla vdivad. Lisaks on ankeetkdisitlus iiks mugavamaid
ja otstarbekamaid andmekogumismeetodeid tidnapdeva kiire elutempoga maailmas, luues

mugava voimaluse vastajale vastata endale sobival ajal ja kohas (Beilmann 2020).
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Kuna uuringut, mis kaasaks koiki spetsialiste, kelle tookorraldus ja tdoiilesanded Eestis on
sarnased, on keeruline uuringusse kaasata, moodustas autor statistilise valimi (Rammer,

2014).

Jargmises alapeatiikis esitab autor, kuidas toimus uuringu labiviimine.

2.3. Uuringu ldbiviimine

Too autor koostas ja viis 1dbi ankeetkiisitluse elektrooniliselt Google Forms’i kiisitluse
rakenduses. Kiisimustik on esitatud eraldi lisas (vt lisa 1). Kiisimustiku edastas autor 38
respondendile individuaalselt nende toomeilile. Uuring viidi 1dbi perioodil 14.03.2023-

22.03.2023.

Kiisimustik on koostatud eesti keeles ning koosneb erinevatest osadest (vt lisa 1). Esmalt
kiisitakse ankeedi téitjalt iildisi andmeid (t60koht, todtatud aastad LHV-s). Seejérel on
esitatud tabelina erinevad t6omotivatsiooni mojutavad tegurid ja todajaga seotud véited,
mida vastaja peab hindama varasemalt mainitud skaalal. Selles osas soovib autor teada
saada, kui oluline todmotivatsiooni tegur on todaeg vorreldes teiste teguritega, millisel kohal
on todaeg toGtaja motiveerimisel ja milline on rahulolu praeguse t60aja korraldusega,
Viimases osas on esitatud seitse kiisimust ning igale kiisimusele on voimalik vastata ainult

jahei.

Uuringuktisitluse ankeedi edastas to0 autor ettevottes sihtgrupile kontaktides méératud
meiliaadressile 14.03.2023, saates igale to6tajale kiisitluse personaalse kirjaga meilile (vt
lisa 2). Vastamiseks andis autor esialgu aega kuni 17.03.2023. Paraku ei olnud tdhtajaks
vastuste arv piisav ning autor edastas veel meeldetuletuskirja ja kiisimustiku uuesti
21.03.2023 vastanute arvu tdstmise eesmérgil. Kuna vastamine oli anoniiiimne, ténas autor

ka uuesti vilja saadetud kirjas koiki juba kiisimustikule vastajaid.

Uuringu kogumisse kuulus 38 toodtajat, kelle igapdevane tookorraldus ja todiilesanded on
sarnased - 19 Kklienditoe spetsialisti, 12 kindlustuse klienditoespetsialisti ja seitse
laenutoespetsialisti. Statistiliselt usaldusvéirse tulemuse saab juhul, kui kokku saadakse
uuringu kidigus 34 vastust. Kuna uuringu lébiviimise hetkel, viibisid moned tootajad
haiguslehel voi puhkusel, oli kogumi tegelik suurus 36 spetsialisti. Sellest kogumist

moodustas autor statistilise valimi, Sample Size kalkulaatori abil (Sample Size Calculator).
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Statistilise valimi suuruse arvutamiseks on kasutatud tdendosusliku valimi kalkulaatorit,
valimi suurus eeldab usaldusnivood 95% ja veapiiri 5%. Arvestades valitud spetsialistide
koguarvu, on usaldusvdirse tulemuse saamiseks vaja, et kiisimustikule vastaks 33 inimest

(Sample Size Calculator).

Kokku vastas ankeetkusitlusele 33 inimest, mis on statistiliselt usaldusvdiarne tulemus.
Ankeetkiisitlusele  vastas kokku 14  klienditoe spetsialisti, 12  kindlustuse

klienditoespetsialisti ja seitse laenutoespetsilaisti.

Kogutud andmete analiiiisimiseks kasutas t66 autor kirjeldava statistika meetodeid. Autor
tugineb rakendusuuringu ldbiviimisel Herzbergi kahe faktori teooriale. Uurimistulemuste
analiilisimiseks ja jooniste koostamiseks kasutati Microsoft Excel programmi. Autor kasutas
analiilisimisel ja jooniste koostamisel statistilist valimit ning valimi suurus eeldab

usaldusnivood 95% ja veapiiri 5% (Sample Size Calculator).

Jargmises alapeatiikis esitab autor 14biviidud uuringu tulemused ja nende analiiiisi.

2.4. Toonadala kestuse méju uuringu tulemused

Uuringu tulemuste analiilis on esitatud alapeatiikis 2.2. esitatud rakendusuuringu
uurimiskiisimuste 10ikes: 1) kui oluline tddmotivatsiooni tegur on todaeg vorreldes teiste
teguritega ja millisel kohal on t66aeg tootaja motiveerimisel, 2) milline on rahulolu praeguse
tooaja korraldusega, 3) kuidas tddaja korraldus mojutab isiklikku elu, 4) milline on
spetsialistide suhtumine kodukontorisse ning 5) millist t6daja korraldust spetsialistid

eelistaksid.

Esimeses rakendusuuringu kiisimuses hinnati, millised tddmotivatsiooni mdjutavad tegurid
on spetsialistide jaoks kodige olulisemad motivaatorid. Peamiselt saab jagada motivatsiooni-
tegurid neljaks:

t00 olemus, eneseteostus- ja arenemisvoimalused ning tunnustus,
téoaeg ja kaugtdo tegemise voimalus,

tootasu ja boonused,

suhted kolleegidega ja suhtumine to6tajatesse.

Ankeetkiisitluse vastuste sagedustabelid on esitatud lisades (vt lisa 3 ja 4).
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Tulemustest on néhtav, et tooaja paindlikkust hindavad spetsialistid korgelt, seega on
tegemist tOomotivatsiooni mojutava véga olulise teguriga (joonis 2). Esiletdstmist viirib
asjaolu, et selgelt teistest iilekaalus olevaid tegureid uuringus esile ei kerkinud ning kodik

tegurid said markimisvaarselt kdrge hinnangu respondentidelt.
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Joonis 2. Téomotivatsiooni mdjutavad tegurid.

Paindlik t66aeg, on respondentide hinnangul tidhtsuselt neljas tegur, mis tdomotivatsiooni
enim mojutab. Tegemist on Herzbergi kahe faktori mudeli hiigieenifaktori komponendiga.
Haymani (2009) uuringu kohaselt on paindlik to6aeg téhtis tegur, mis soodustab tootajate
t00- ja eraelu tasakaalu. T66 autor on arvamusel, et todaja paindlikkus on oluline
toOmotivatsiooni mojutaja, sest see annab spetsialistidele suurema vastutuse ja voimaluse
kohandada ning planeerida iseseisvalt tdoaega oma harjumustega ning lisaks paremini
tasakaalustada t00- ja eraelu. Tdnapdeva konkurentsitihedal to6turul on see oluline
motivaator, sest nditab tdoandja usaldust oma todtajate vastu ning soovi tulla vastu oma
tootajate vajadustele. Seega on paindlik todaeg sama oluline motivatsiooni tegur, kui seda

on teised tegurid.

Neli koige korgema hinnangu saanud toomotivatsiooni mojutavad tegurid, olid Herzbergi
kahe faktori mudeli hiigieenifaktori komponendid, mis Kinnitab, et tulemuslikud
organisatsioonid loovad tootajatele kdrget rahulolu tekitava tookeskkonna ja voimalused.

Herzbergi teooria kohaselt on todtajate motiveerituse tagamiseks vaja tagada nii hiigieeni-
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kui ka motivatsioonifaktorid. Seega on toGtajate motiveerimisega voimalik tdsta tiletildist

rahulolu, kuid oluline on tagada hiigieenifaktorid, sest need tekitavad rahulolematust.

Koige olulisemaks toomotivatsiooni mojutavaks teguriks respondentide seas kujunes
tookeskkond ja -tingimused. T66 autor on arvamusel, et tookeskkond ja to6tingimused on
oluline vilistegur, mis kujundab ja mdjutab spetsialistide heaolu t661. Oluline on, et tdoandja

tagab oma todtajatele nende iildist arengut soodustava toéokeskkonna.

Téhtsuselt jargmine tegur, mis tdomotivatsiooni enim spetsialistide seas mojutab on suhted
kolleegidega. McClelland’i teooria kohaselt on tegemist suhtlemis- ja {ihtekuuluvus-
vajadusega, mis tdhendab, et inimene peab viga oluliseks suhted teistega, hindab korgelt

hiid suhteid ja eelistab tootada meeskonnas (Andersen, 2018).

Tahtsuselt kolmas tegur, mis uuringus osalenud spetsialistide tddmotivatsiooni mdjutab on
todandja suhtumine oma tdotajatesse. TOO autor on arvamusel, et kui to6tajad tunnevad
ennast organisatsioonis, kus nad to6tavad, et tddandja pariselt neist hoolib, nad périselt on
ettevottele olulised ja tdoandja toesti ndeb vaeva ning soovib oma tdotajatele tagada parimad

voimalused to6tamiseks ja ka enesearenguks, on todtajad dnnelikumad ja motiveeritumad.

Vastates esimesele uurimiskiisimusele toetudes rakendusuuringu tulemustele, on téoaeg
vaga oluline mojutegur toéomotivatsiooni kujunemisel. Sellest saab jireldada, et aeg, mille
inimene t66]1 veedab, mojutab tema motiveeritust oma t66d teha. Mullens & Verbeylen
(2020) uuringus selgus, et paindlik tdoaeg tdstab toorahulolu, motivatsiooni ja initsiatiivi,
mis toetab kdesoleva uurimiskiisimuse jareldust. Weideman & Hofmeyr (2022) uuringust
selgus, et paindliku t66aja vajadus on tingitud sellest, et kui organisatsioonid soovivad oma
tootajatelt rohkem saada, peavad todandjad todtajatele andma rohkem Oigusi ka oma aega
korraldada. Seega on todaeg oluline motivatsiooni tegur, millele peab tdhelepanu pddrama

ka té6andja.

Jargmise uurimiskiisimusega soovis autor teada, milline on spetsialistide rahulolu praeguse
to0aja korraldusega. Joonisel 3 on esitatud spetsialistide hinnangud t66ajaga seotud

vididetele (joonis 3). Vastustele tuginedes on koostatud sagedustabel (vt lisa 4).

Tulemustest selgub, et spetsialistide hinnangute vahel on margatav erinevus. Kuigi enamus
respondentidest ndustus vditega “olen rahul oma todajaga” téielikult v3i pigem ndustus, oli

mérkimisvaarne osakaal ka neid spetsialiste, kes véitega ndustusid ainult osaliselt vi pigem
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ei ndustunud. Seega ei ole 30% ehk 10 respondenti oma t6dajaga rahul ning tunneb, et see

mojutab nende motiveeritust ning vajab muudatust.

Minu tééaeg on paindlik 30
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Joonis 3. Rahulolu t66aja korraldusega.

Toetudes uuringu tulemustele, voib jdreldada, et iildine hinnang oma praeguse tddaja
paindlikkuse ja rahuloluga on spetsialistidel pigem madal. Spetsialistid sooviksid, et nende
tooaja korralduses toimuksid muudatused, mis tostaksid nende motiveeritust. Herzbergi
teooria kohaselt mdjutab rahulolu t66aja korraldusega tddtajate toomotivatsiooni ning
hiigieenifaktorite kdorvaldamine v0i puudumine pohjustab téotajate rahulolematust

organisatsioonis (Sahito & Vaisanen, 2017).

Maslowi teooria jargi on inimestel pohivajadused, mis peavad olema tdidetud, et ta tunneks
ennast motiveerituna ning saaks litkuda kdrgemate vajadusteni (Compton, 2018). Selle
kohaselt kuulub t66aeg fiisioloogiliste ja turvalisuse vajaduste hulka ning on vajalik, et

tootajad oleksid rahul oma todajaga, sest see mdjutab nende motiveeritust t66d teha.

Nagu ka jooniselt ndha (vt joonis 3), varieeruvad paindliku t66aja eelistused tootajate vahel,
sest iga tootaja vajadused on isikupérased ja individuaalsed. To6taja soovide ja erinevustega
arvestamine on oluline, et parandada tema rahulolu ja tdsta motiveeritust. Kui rahulolu
tooaja korraldusega puuduks, on oht, et to6tajad vdivad organisatsioonist lahkuda teise

ettevottesse, kus pakutakse paremaid voimalusi ja tingimusi.

Kolmanda uurimiskiisimusega soovis autor teada, kuidas td0aja korraldus mojutab
spetsialistide isiklikku elu. Tegemist on Herzbergi teooria jargi hiigieenifaktoriga, kus
fookuses on tootaja t6o ja isikliku elu tasakaal. Vorreldes omavahel jooniseid 5 ja 6, on

ndhtav, et spetsialistide praegune todkorraldus mojutab nende isiklikku elu oluliselt. Kuigi

29



suur osa vastajatest on oma t00- ja eraclu tasakaaluga véiga rahul voi pigem rahul, on siiski
markimisvddarne arv neid, kes leiavad, et see vajaks viikseid muudatusi voi ollakse
arvamusel, et t60- ja eraelu tasakaaluga ollakse rahul 50% ja 50% ehk vahel ollakse ja vahel
mitte. Lisaks on tulemustest ndhtav, et {ile poolte spetsialistide on t66 pérast jatnud vahele

mone isikliku tUrituse.

Viga rahul NG 21
Pigem olen rahul 40
Nii ja naa 24
Oleks vaja véikseid muudatusi [N 15

Vajab olulisi muudatusi 0

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Joonis 4. Uuringus osalenud spetsialistide rahulolu t66- ja eraelu tasakaaluga.
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Joonis 5. T66 tottu isikliku dirituse vahele jatnud spetsialistide osakaal.

Toetudes joonistel esitatud uuringu tulemustele voib jareldada, et kui tddaeg on piiritletud
ning vdimalusi paindlikkuseks napib, on keeruline eraelu siindmusi t66 korvalt planeerida
ning rahulolu t66aja korraldusega ei ole nii kdrge kui see tegelikult vaiks olla respondentide
seas. Oluline tegur, mis t66- ja eraelu tasakaalu mojutab on té6aeg, sest tootades kindlal
ajavahemikul puudub voéimalus ja vabadus oma aega ise planeerida. Hayman’i (2009)

uuringust ilmnes, et kindlal fikseeritud ajal to6tavate inimeste seas esines rohkem t66- ja
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eraelu tasakaalutust kui paindliku graafiku alusel tootavate inimeste seas. Seega on vajalik
parema tasakaalu tagamiseks t00- ja eraclu vahel voimaldada oma tootajatele paindlikumat
tooaega. Wheatley (2017) uuringu kohaselt voimaldab paindliku t66aja mudel pakkuda
tootajatele paremaid tingimusi to6- ja eraelu tasakaalustamiseks, kuna nad saavad kohandada
oma toograafikut isiklike kohustustega, Seega mojutab todaja korraldus t6o-ja eraelu

tasakaalu.

Jargmise uurimiskiisimusega soovis autor teada, milline on spetsialistide suhtumine
kodukontorisse. Ko&ik uuringus osalenud spetsialistid saavad endale sobival ajal tootada
kodukontoris ning otseselt mingeid piiranguid neile seatud ei ole. Joonisel on esitatud
respondentide vastuste osakaal kiisimusele, kuidas praegune kontoris ja kodus to6tamise

kord neile sobib (joonis 6).

91

Jah mEj

Joonis 6. Kontoris ja kodus to6tamise korra sobivuse osakaal spetsialistide seas.

Tulemustest on néhtav, et suurele enamusele vastajatest sobib praegune kord todtada
kontoris voi kodus endale sobival ajal. Markimisvéérne on, et ainult kolm inimest tunneb, et
selline kord neile ei sobi. Ulejiinud spetsialistide rahulolu kontoris ja kodus td6tamise korra
vahel on korge ning neile sobib todtamise voimalus distantsilt. Kodukontoris to6tamise
voimalus on osa to60 paindlikkusest ning Herzbergi teooria kohaselt tegemist hiigieenifaktori
komponendiga. Dewi et al. (2019) uuringust ilmnes, et kui inimesed tunnevad, et to6andja
nende eest hoolitseb ja tegutseb pidevalt tookeskkonna tingimuste parendamisega, on
tootajad dnnelikumad ja motiveeritumad, mis tdhendab, et oluline tagada to6tajatele nende

iildist arengut soodustav tookeskkond.
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Tuginedes uuringu tulemustele voib jareldada, et kaugtod tegemise vdimalus on oluline
tegur toomotivatsiooni tostmisel ja spetsialistide jaoks véga tihtis. To6tamine distantsilt on
osa tooaja paindlikkusest voimaldades kokku hoida aega, mis kulub t66le minemiseks ja
t60lt tagasi tulemiseks. Distantsilt t66d tehes on t66 korraldus paindlikum ning spetsialistidel
on vdimalus oma aega paremini planeerida. Kui t60 korraldus ja organisatsiooni poliitika
seda lubavad, on kasulik vdoimaldada kaugtdo6 tegemise voimalust oma todtajatele. Ettevotte
sise-eeskirjad ja tooprotsessid peavad seda voimaldama ning organisatsioon peab suutma
tagada vajaminevad to0vahendid. Uuringus osalenud spetsialistide jaoks on koige

olulisemad téovahendid siilearvuti ja korvaklapid, mis on ettevdtte poolt ka tagatud.

Viimase uurimiskiisimusega soovis autor teada, millist t00aja korraldust spetsialistid
eelistaksid. Tulemuste saamiseks, esitas autor uuringus kaks erinevat kiisimust, mille
eesmirk oli teada saada, kas spetsialistid eelistaksid liihemat toopdeva voi liihemat

toonadalat.

Joonisel 8 on esitatud respondentide arvamus uuringu kiisimusele “Kas praeguse palga
sdilimisel oleksid valmis tegema sama t66d, kuid lithema ajaga?” Niiteks on pracgu todaeg
kaheksa tundi pdevas, kuid sama t66 oleks vaja dra teha kuue tunniga. See tdhendaks, et
toopdevad oleksid lithemad, kuid to6koormus séilib ning aega jddks rohkem tegeleda ka

isiklike meelepidraste tegevustega.

88

Jah = Ej

Joonis 7. Uuringus osalenud spetsialistide ndusolek lithendada to6pédevade pikkust.

Jooniselt ndhtub, et suur osa uuringus osalenud spetsialistidest oleksid valmis pingutama

rohkem, et tdokoormuse siilides, jouda kogu t66 valmis lithema ajaga. See tdhendab, et
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rohkema vaba aja nimel ollakse valmis tihendama t66aega. Seega tunnevad spetsialistid, et
tegelikkuses on voimalik sama t606 teha dra ka kiiremini, kui seda praegu tehakse, planeerides
enda aega paremini. TOO autor on arvamusel, et praeguse td0aja ja koormuse juures,
tunnevad spetsialistid, et nad ei kasuta igapdevaselt oma aega mdistlikult dra, sest neil on
kindel aeg, millal nad peavad to6tama ning kui kell nii-6elda “kukub”, 16petatakse oma

toopaev.

Joonisel 8 on esitatud respondentide arvamus uuringu kiisimusele “Kas praeguse palga
sailimisel oleksid valmis to6tama viie paeva asemel neli pdeva nidalas, kui to6koormus ja

tilesanded jadvad samaks?”

91

Jah mEj

Joonis 8. Uuringus osalenud spetsialistide valmisolek to6tada senise nddala koormusega viie
pédeva asemel neli pdeva nidalas.

Tulemustest selgub, et suur enamus uuringus osalenud spetsialistidest oleksid valmis
téotama neli pdeva niddalas ka siis, kui tegelikkuses jadb tookoormus samaks. See tdhendab,
et tootajad peavad igapdevaselt rohkem ja intensiivsemalt toGtama, sest dra tuleb teha senise
tihe to6pdeva jagu t60d hajutatult neljale paevale. Sellest voib jareldada, et respondendid on

valmis rohkem panustama ja oma aega planeerima, et tdsta enda toStamise efektiivsust.

Ruubeli (2020) doktoritdost selgus, et todtajad vaartustavad enim paindliku t66aja voimalust
ning enamus tootajaid eelistavad koondada oma todaega kolmele kuni neljale pédevale

néddalas ning ainult viike osa soovis td6tada viis pdeva néddalas.
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Vorreldes omavahel jooniseid 8 ja 9, on selgesti eristatav, et pigem eelistavad spetsialistid
liihemat toonddalat kui lithemat toopdeva. Selle nimel ollakse valmis igapdevaselt
intensiivsemalt to0tama eesmargiga saada niddalas kolm vaba pédeva tegeleda iseenda, oma
hobide ja perega senise kahe asemel. Sellest voib jareldada, et toGtajate jaoks on toonédal
liiga pikk ning kahe puhkepédevaga ei ole voimalik téielikult uueks toonddalaks taastuda,
sealjuures tegeledes oma pere ja hobidega. Lisaks on nad arvamusel, et sama t66 on voimalik

tegelikult teha dra ka lithema ajaga, kui enda aega paremini planeerida.

Uuringu ldbiviimiseks piistitas autor jargmised hiipoteesid: 1) todaeg mdjutab
toomotivatsiooni oluliselt, 2) tavapédrane 40 tunnine tooniddala kestus mdjub negatiivselt
kontoris tO6tava spetsialisti tdomotivatsioonile ja 3) sama t66 voib dra teha liihema td6ajaga,

kui todaega teisiti korraldada.

Esimene hiipotees leidis uuringu kdigus kinnitust, sest uuringu tulemustest selgus, et to6aeg
on viga tahtis toomotivatsiooni tegur spetsialistide seas ning mojutab seda oluliselt. Sellest
saab jareldada, et aeg, mille inimene t661 veedab, mdjutab tema motiveeritust oma t66d teha.
Toodaeg on oluline toomotivatsiooni mdjutaja, sest see annab spetsialistidele suurema
vastutuse ja voimaluse kohandada ning planeerida iseseisvalt to6aega oma harjumustega

ning lisaks paremini tasakaalustada t66- ja eraelu.

Teine hiipotees leidis kinnitust osaliselt, sest uuringus selgus, et 82% ehk 27 respondenti
peavad paindlikku to6aega oluliseks toomotivatsiooni teguriks, kuid rahul oma praeguse
todajaga on 61% ehk 22 respondenti 33-st. Seega tunneb markimisvddrne arv uuringus

osalenud spetsialiste, et hetkel kehtiv 40 tunnine toonddala kestus ei motiveeri neid piisavalt.

Samuti leidis kinnitust kolmas hiipotees, sest 1abi viidud uuringust selgus, et spetsialistid on
tookoormuse sdilides valmis pingutama rohkem, et jouda kogu t66 valmis lilhema ajaga.

Seega on voimalik sama t60 dra teha ka lithema ajaga, kui todaega teisiti korraldada.

Jargmises alapeatiikis esitab autor ldbiviidud uuringu tulemuste pohjal soovitused ja

ettepanekud t66aja kestuse muutmise osas toomotivatsiooni tdstmiseks.
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2.5. Toonéddala kestuse moju uuringu soovitused ja ettepanekud ettevotetele

Labi viidud uuringu tulemustest on ndhtav, et AS LHV Panga klienditoe, kindlustuse
Klienditoe- ja laenutoespetsialistide seas on kdige olulisemad t6omotivatsiooni mdjutavad
tegurid spetsialistide hinnangul to6keskkond ja -tingimused, suhted kolleegidega, suhtumine
tootajatesse ja paindlik tooaeg. Lisaks on oluline mdjutaja kaugtdo tegemise voimalus, mis

on kdikidele uuringus osalenud spetsialistidele ka tagatud.

Uuringu tulemused néitavad, et ettevottes tootavate spetsialistide toOmotivatsioon on
tihedalt seotud to6ajaga. Seda kinnitas kiisitluses osalenute korge toetus paindlikule to6ajale
ja kaugtoo tegemise voimalusele. Herzbergi teooria kohaselt on paindlik todaeg
hiigieenifaktori komponent, mille puudumine tekitab rahulolematust (Osemeke &
Adegboyega, 2017). Kuna paindlik t66aeg ja kaugtoo tegemise vdimalus on tidnapédeval
saamas Utha ndutumateks teguriteks tookoha valikul, ilmnes Golden’i (2012) uuringust, et
suurenenud on ka organisatsioonides vajadus neid tegureid oma todtajatele voimaldada.
Golden (2012) on oma artiklis kirjutanud, kuidas té6tamine on muutumas iiha tavalisemaks
viljaspool ametlikku tookeskkonda ja t66d viljaspool tavapdrast todaega. Lisaks on ta
esitanud erinevaid tegured, mis tdnapdeval mojutavad to6tamise olemust ja to6tingimuste
olulisust. Need omakorda on tekitanud vajaduse muuta tdoaega paindlikumaks. Uuringu
tulemustest voib jdreldada, et tdomotivatsiooni mdjutavad mitmed erinevad tegurid ning
oluline on tagada koikide tegurite olemasolu, et to6taja tunneks ennast motiveerituna. Neli
koige korgemalt hinnatud tegurit on kdik Herzbergi teooria hiigieenifaktori komponendid,
mis kinnitab, et tulemuslikud organisatsioonid loovad tootajatele korget rahulolu tekitava
tookeskkonna ja voimalused. Herzbergi teooria kohaselt on vOimalik tagada ettevotte
jatkusuutlik areng ja heaolu siis, kui tagatud on rahulolu hiigieenifaktorite olemasolu ja
piisavus (Sanjeev & Surya 2016). See omakorda tdhendab, et rahulolu hiigieenifaktorid on
olulised tegurid todmotivatsiooni kujundamisel, millele peab tdhelepanu pddrama ka

téoandja.

Toetudes uuringu tulemustele on autori esimene ettepanek tdodandjale rahulolematuse
tekkimise ja slivenemise valtimiseks ning tdomotivatsiooni tdstmiseks, muuta senine range
kellaajaline hommikul {iheksast Shtul viieni todaeg paindlikumaks pakkudes tootajatele
voimalust ise oma tooaega planeerida. Soltuvalt t66 iseloomust ja iilesannetest saab todandja

pakkuda voimalust on rakendada paindliku t66aja mudelit. Igas organisatsioonis tootab
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inimesi, kellest ihed on produktiivsemad hommikul ja teised ohtul. Todaja paindlik

kasutamine vdimaldab inimestel to6tada neile sobival ajal (Setiyani et al., 2019).

To606 autori ettepanek on rakendada paindliku to6aja mudelit, millega antakse to6tajale teatud
kontroll oma toograafiku iile. Paindliku t66aja mudeliga antakse tOotajatele teatud
pohitundide arv ehk kindel t66aeg, millal nad peavad kindlasti t661 olema. Viljaspool seda
todaega on tootajatel oma toograafik paindlik ning ta saab ise valida, millal ta t66d teeb.

Oluline on, et tootaja tdidab igal nddalal vajaliku arvu tunde (Ribas, 2020).

Paindlik to6aeg pakub eeliseid nii todtajale kui ka tédandjale. Tobtaja jaoks vaib see olla
vaartuslik vahend t66- ja eraelu tasakaalu edendamiseks ja tdomotivatsiooni parandamiseks.
Tooandja jaoks voib paindlik td0aeg parandada tdotajate moraali, vdhendada toolt
puudumist ja tosta tootlikkust. Lisaks voib see aidata konkurentsitihedal to6turul meelitada

ligi oma ala parimaid spetsialiste ja hoida oma t66tajaid, kes hindavad td6aja paindlikkust.

Esmalt on vajalik 1dbi viia uuring spetsialistide seas, et kaardistada todtajate soovid ja
vajadused paindliku tdoaja korralduse muutmiseks. Uuringuga on vajalik teada saada,
millisel ajal eelistavad tootajad t66d teha, millal todtajad teevad oma t66d koige
efektiivsemalt (kas pigem hommikul voi Ohtul) ja millist todaja korraldust nad ise
eelistaksid. Valikus on kindel todaeg iihes ajavahemikus kella {iheksast hommikul kuni
itheni pdeval ja teises ajavahemikus ilihest pdeval kuni kella viieni 6htul ning muul ajal peab
tootaja ise planeerima aega nii, et tema t00 saaks tehtud. Kuna uuringus osalenud
spetsialistid vastavad klientidele ka meili teel, ei ole sobilik enam meile saata dhtul hilja,
mistottu on vajalik silmas pidades koiki todiilesandeid oma aega produktiivselt planeerida.
Hetkel on tooaeg toolepingus piiritletud, mistdttu on vajalik seal teha vastavad muudatused.
Oluline on piiritleda siiski mingi ajavahemik, millal on sobilik klientidega e-kirja ja telefoni
teel suhelda. To6taja soove silmas pidades, on oluline, et kogu meeskond omavahel suhtleks
ja ise kokku lepiks koigile sobilikud ajad, millal to6tajad on klientidele kéttesaadavad.
Tooandja nditab sellega usaldust oma tddtajate vastu ning tootajad tunnevad ennast
vadrtustatuna, rohkem kaasatuna ning on motiveeritud panustama ja tdGtama organisatsiooni

heaks.

Teine ettepanek todandjale on tootajale tagada paindlik kaugtod tegemise voimalus ning
kompenseerida spetsialistidele kodus ergonoomiliste tootingimuste loomine. Kaugtoo

tegemise vOimalus on paindlik t66aja mudel, mille puhul saavad todtajad t66d teha
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véljaspool traditsioonilist kontorikeskkonda ning mis on muutunud oluliseks
toomotivatsiooni teguriks. Kaugtdod tehes saavad totajad todtada kodus voi mis tahes muus
kohas, kus on internetiithendus. Kaugt66é mudeli edukaks rakendamiseks on oluline, et
tooandja pakuks tootajale tuge ning voimalusel kompenseeriks todtajale todlaua,
kontoritooli, energiakulud ja/vdi lisamonitori soetamise kulud, mis soodustavad kodus

tootamise keskkonda.

Uuringu tulemustest selgus, et suur osa vastajatest on oma t60- ja eraelu tasakaaluga viga
rahul voi pigem rahul, kuid on ka mérkimisvddrne arv neid, kes leiavad, et t66- ja eraelu
tasakaal ei ole nende jaoks paigas ja see vajaks viikseid muudatusi voi ollakse sellega rahul
50% ja 50% ehk vahel ollakse ja vahel mitte. Lisaks selgus tulemustest, et iile poolte
spetsialistidest on t60 pérast jatnud vahele mone isikliku tirituse. T66- ja eraelu tasakaalu
leidmine oleneb eelkdige toGtajast ning tema individuaalsetest vajadustest ning soovidest.
Selleks, et soodustada oma to6tajate paremat t60- ja eraelu tasakaalu, on todandjal siiski
voimalus selle soodustamiseks rakendada paindlikku t66aega. Haymani (2009) uuringust
selgus, et seos paindliku t60aja ning t66- ja eraelu tasakaalu vahel on olemas, mistottu on
oluline, et tédandja voOimaldaks oma tootajatele paindlikke todajatingimusi vastavalt
tootajate vajadustele ning soovidele. Toetudes uuringu tulemustele, saab tooandjale teha
ettepanek pakkuda motivatsioonipaketti tootajatele, kelle toonddal on lithem, mis pakub
rohkem to6aega puudutavaid hiivesid ja soodustab t66- ja eraelu paremat tasakaalu.
Inimesed on saanud iiha teadlikumad oma véértustest ning enam ei piisa ainult sellest, et
tootajale meeldib oma t66. Olulisemaks on saanud teised tegurid, mis teda motiveerivad
tootama. Suuremates organisatsioonides tuleks enne motivatsioonipaketi loomist 14bi viia
kiisitlus tootajate seas, et kaardistada nende ootused ja soovid ning selle tulemusena moelda
ettevotte voimalustele. Viiksemates ettevitetes on voimalik luua individuaalseid
motivatsioonipakette, mille jaoks tasub teha iiks-iihele vestluseid, et selgitada vélja tootaja

personaalsed ootused.

Kuna iihene lahendus t66- ja eraelu tasakaalustamiseks puudub, on vajalik neid kahte ndha
kui tihtset tervikut. Oluline on leida lahendus, mis rahuldab nii td6tajat ennast, tema ldhedasi
kui ka kolleege. Selle lahenduse saavutamiseks on tddandjal voimalik pakkuda toetavaid
meetmeid, mis varieeruvad olenevalt organisatsiooni ning toGtajate isedrasustest. Pakkudes
oma tootajatele tooajaga seotud motivatsioonipaketti, saavad té6andjad luua toStingimused,

mis soodustab to6ga rahulolu ja motiveerib tdotajaid rohkem.
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Paindliku t60ajaga seotud motivatsioonipakett peaks sisaldama paindlikumat tédaega
puudutavaid hiivesid:

e distantsilt to6tamise voimalus vastavalt oma soovile,

e paindlik tooaeg ja toograafik,

e tOdiilesannete jagamine.
Tootamine kodukontoris voi distantsilt monest teisest kohast voi ka riigist, on oluline
toomotivatsiooni mojutav tegur, kuna see voimaldab mugavalt to6tada kodust lahkumata.
See omakorda hoiab kokku aega, mis kulub edasi-tagasi sditmisele to6le voi todtada endale
sobivas kohas. Niiteks ei pea to6taja votma puhkust, kui ldheb vilismaale, vaid saab t66d

ka vilismaal olles edasi teha.

Paindlik tooaja algus ja 10pp voimaldab todtajatel tootada kdige produktiivsemal ajal ning

tasakaalustada oma t66- ja eraelu kohustusi.

Tootlesannete jagamine tootajate vahel voimaldab tddtajatel oma kohustusi jagada selliselt,
et iihel nidalal teeb iliks tOGtaja osaliset rohkem t66d ka teise tdotaja eest ning seejirel
vastupidi. See voOimaldab tdotajatel lithendada tootunde siilitades samal ajal oma

tookohustused ning koik ettendhtud tilesanded saavad digeks ajaks tehtud.

Paindliku t66ajaga seotud motivatsioonipaketi pakkumisega saavad todandjad meelitada ja
hoida t66tajaid, kes hindavad t66- ja eraelu tasakaalu ning paindlikkust ja iseseisvust oma

to0aega korraldada, mis omakorda tdstab toomotivatsiooni.

Uuringu tulemustest selgus, et suur osa spetsialistidest eelistaksid lithemat t66nadalat, kui
liihemat toopdeva ning on valmis igapdevaselt rohkem pingutama ning to6pédeva tihendama,
et nddalas oleks vdhemalt kolm vaba pédeva praeguse kahe asemel. Uuringus osalenud
spetsialistid eelistaksid lithemat toonddalat ka siis, kui tegelikkuses jaab nende tookoormus
samaks. See tdhendab, et tootajad on valmis igapdevaselt rohkem ja intensiivsemalt tO6tama,
sest dra tuleb teha senise iihe to6pédeva jagu t60d hajutatult neljale péevale. Sellest voib
jareldada, et tootajate jaoks on viie pdevane toonédal liiga pikk ning kahe puhkepéevaga ei
ole voimalik tdielikult uueks toonddalaks taastuda. Respondendid on valmis rohkem
panustama ja oma aega paremini planeerima, et oleks voimalik rohkem aega tegeleda

eraeluliste tegevustega.

Naiteks, milline on lithema toonddala moju todtajatele ja ettevottele, saab tuua ettevotte

Scoro, mis on Eesti toohaldustarkvara ettevote, kus on rakendatud alates 2022. aasta juulist
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neljapdevast toonadalat. Ettevote ei vihendanud tooétajate tootasu ega muutnud todpaevi
tavaparasest pikemaks. Neljapaevane toonddal Scoros on aastatepikkuse t66 loogiline jatk
ning tiileminekule eelnes pohjalik analiilis ja ettevalmistus. Enne toonddala pikkuse
muutmist, viis ettevote 1dbi oma tédtajate seas mitmeosalise neljapdevasele téonddalale
suunatud uuringu. Lisaks oli tdnu arendatud tarkvarale vdimalik jélgida ja analiilisida
tootajate toOaja kasutust ja selle pohjal otsustati, mida elimineerida, automatiseerida ja
delegeerida, ning mida siistemaatiliselt paremini teha. Pérast neljapdevasele toonéddalale
iileminekut on ettevote mirganud mérgatavat huvi kasvu Scorosse toole kandideerijate seas,
kuid ettevote todeb, et kindlasti ei ole Scoro neljapdevase toonddala mudel ainudige uus

tootamise viis (Scoro).

Toetudes uuringu tulemustele ja ka ettevdtte Scoro nditele, teeb t60 autor ettepaneku
ettevottele rakendada lithemat toonddalat ka enda ettevottes. Kuna 1dbi viidud uuringu
tulemustest selgus, et enamus spetsialistidest eelistaks liihemat toonidalat, oli ka neid kes
seda ei soovinud. Seepérast on oluline ettevottel arvestada kdigi oma tdotajatega ning enne
tooaja korralduse muutmist votta arvesse kdikide todtajate soove. ToO autor teeb ettepaneku
esmalt rakendada lilhemat toonddalat mones tiimis vOi osakonnas, mitte kogu
organisatsioonis, ning ainult tootajate seas, kes sellega ise ndus on. Esmalt on eesmirk lébi
viia nii-6elda testperiood, mis kestab kolm kuni kuus kuud ning mille véltel jalgitakse
tootajate todefektiivsust, kaasatust ning motiveeritust. Samuti jélgitakse tootajaid, kes teevad
t60d endisel viisil ning milline on nende todefektiivsus ja tddmotivatsiooni. Vajalik on ldbi
viia uuringuid ja kiisitlusi, kus tootajad ise saavad ka hinnata protsessi muutmise moju
endale ja enda tehtud toole. Lisaks on vajalik teha iiks-iihele vestluseid ja ka kogu tiimi
koosolekuid. Uks iihele vestlusel arutavad tiimijuht ja spetsialist individuaalselt, milline on
uue korralduse moju, kuidas spetsialist ennast ise tunneb, kas tookorraldus pérsib t60
tooefektiivsust, mida teeks teisiti, millised on puudused. Kuna iga tdotaja on indiviid, kes
eelistab ja hindab t60s erinevaid tegureid, mis teda mdjutavad, on oluline, et ta saab oma
arvamust ka individuaalselt avaldada. Tiimi koosolekutel on vdimalik kogu tiimiga arutada
uue tooaja korralduse mojusid — plusse ja miinuseid. Oluline on ka meeskonnaga iihiselt
teemat arutada, sest meeskonnatdo jaoks on tdhtis, et koik tiimiliikmed tunneksid ennast

vordselt hasti.
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Toomotivatsiooni tegurite tdhtsus vOib erinevates ettevotetes, erinevate meeskondade voi ka
erinevate tootajate vahel erineda, mistdttu tdomotivatsiooni tuleb vaadata juhtumipdhiselt

konkreetses ettevottes.
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KOKKUVOTE

Ténapdeval on todmotivatsioon oluline, sest organisatsioonide tulemuslikkus soltub
toGtajate motiveeritusest ning korge kvaliteediga tootajate todmotivatsioon organisatsioonile
on viga suureks vidrtuseks, mistottu on téhtis podrata iiha rohkem tdhelepanu oma todtajate

to0motivatsiooni hoidmisele.

Loputoos kasitletavaks probleemiks on praegu kehtiva 40-tunnise toonéddala negatiivne moju
kontoris toGtava spetsialisti toomotivatsioonile. Uurimisprobleem seisnes selles, et pikad
toopdevad mojuvad negatiivselt kontoris td6tava spetsialisti tddmotivatsioonile. Kuna autor
tootab ise igapdevaselt kindlustuse klienditoespetsialistina, valis ta uurimisteema ldahtudes
isiklikust kogemusest ja huvist saada teada, milline on kontoris todtavate spetsialistide
toomotivatsioon, kuidas seda mojutab toonéddala pikkus ja todaja paindlikkus ning milline

on spetsialistide seisukoht lithemast toonéddalast.

Loput6d eesmdrk on vilja selgitada, kuidas mojutab toonéddala kestus klienditoe-,
kindlustuse kliendi- ja laenutoespetsialistide toomotivatsiooni AS LHV Panga niitel ning

vilja tootada soovitused ja ettepanekud t66aja kestuse muutmiseks.

Loputdd koosneb sissejuhatusest, teoreetilisest osast, rakenduslikust osast, kokkuvottest ja

lisadest.

Loputdo teoreetilises osas madratles autor allikate pohjal motivatsiooni ja tdomotivatsiooni
moiste ning olemuse, esitas peamised motivatsiooniteooriad, esitles kirjanduse pohjal
toOmotivatsiooni mojutavad tegurid, méératles t00aja mdiste ning todaja paindlikkuse
voimalused. Teoreetiline késitlus tugineb mitmete autorite seisukohtadele ja teooriatele.
Teoreetiline késitlus tugineb mitmete autorite seisukohtadele ja uuringutele kellest peamised

on Mclnerney, Kuswati, Ribas ja Herzbergi loodud kahe faktori teooria.

Loputdd rakenduslikus osas iseloomustas to0 autor ettevotte AS LHV Pank klienditoe,
kindlustuse klienditoe- ja laenutoespetsialistide tookorraldust ja -iilesandeid, kirjeldas
uuringu metodoloogiat, tutvustas uuringu tulemusi ja esitas uuringu jareldused ning to6tas

vilja soovitused.
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Uuringu lébiviimisel kasutas autor kvantitatiivset uurimisviisi koostades ankeetkiisitluse
Herzbergi kahe faktori teooriale tuginedes. Ankeetkiisitlus koosnes kinnistest kiisimustest

ning saadud andmeid analiiiisis autor kirjeldava statistika meetodeid kasutades.

Kogumi moodustamiseks kasutas autor ettevotte siseveebi, kus on esitatud koik ettevotte
tootajad osakonna ja tiimi jargi. Uuringu kogumisse kuulus 38 tootajat, kelle igapdevane
tookorraldus ja todiilesanded on sarnased - 19 klienditoe spetsialisti, 12 kindlustuse
klienditoespetsialisti ja 7 laenutoespetsialisti. Sellest valimist moodustas t66 autor statistilise

valimi.

Ankeetkiisitluse viis autor ldbi ajavahemikus 14.03.2023-22.03.2023 ning tulemuste
analiilisimiseks kasutas autor kirjeldavat statistikat ja jooniste koostamiseks Microsoft Excel

programmi. Kokku vastas uuringus 33 respondenti.

Uuringu tulemustest selgus, et tédaeg véga oluline mdjutegur téomotivatsiooni kujunemisel.
Sellest saab jireldada, et aeg, mille inimene t661 veedab, mdjutab tema motiveeritust oma
t00d teha. Kuna to6aja paindlikkus oli spetsialistide seas iiks peamistest tdomotivatsiooni
mdjutavatest teguritest, saab todandjatele soovitada vdimalusel rakendada paindlikumat
todaega, kus todandja pakub toodtajale vdimalust ise oma tddaaega planeerida. Todandja
nditab sellega usaldust oma t66taja vastu ning tdotaja tunneb ennast vddrtustatuna ja rohkem

kaasatuna ning on motiveeritud panustama ja toGtama organisatsiooni heaks.

Uuringu tulemustele tuginedes saab viita, et iildine hinnang oma praeguse tddaja
paindlikkuse ja rahuloluga on spetsialistidel pigem madal. Spetsialistid sooviksid, et nende

td0aja korralduses toimuksid muudatused, mis tdstaksid nende motiveeritust.

Uuringust selgus, et suur osa vastajatest on oma td6- ja eraclu tasakaaluga véga rahul voi
pigem rahul, kuid on ka markimisvaddrne arv neid, kes leiavad, et t66- ja eraelu tasakaal ei
ole nende jaoks paigas ja see vajaks viikseid muudatusi voi ollakse sellega rahul osaliselt.
Oluline tegur, mis t66- ja eraelu tasakaalu mojutab on tddaeg, sest todtades kindlal
ajavahemikul puudub véimalus ja vabadus oma aega ise planeerida. T66- ja eraelu tasakaalu
probleem on tdnapdeva kiire elutempoga maailmas muutumas iiha olulisemaks teemaks,
mistdttu on oluline, et ka tddandjad sellele tihelepanu podraksid. Selleks, et soodustada oma
tootajate paremat t00- ja eraelu tasakaalu, on tooandjal siiski voimalus selle parendamiseks

rakendades niiteks paindlikku tooaega.
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Loputdo raames 1abiviidud uuringu tulemuste pohjal sdnastas autor ettepanekud ettevottele,

mida rakendada kontoritodtajatele.

Toetudes ldbi viidud uuringu tulemustele, saab kaaluda jargmisi ettepanekuid tooand;jale:

e muuta senine range kellaajaline iiheksast viieni t60aeg paindlikumaks pakkudes
tootajatele voimalust ise oma todaega planeerida,

e tiotajale tagada paindlik kaugtdo tegemise voimalus ning kompenseerida kodus
ergonoomiliste toStingimuste loomine,

e pakkuda oma todtajatele motivatsioonipaketti, mis pakub rohkem tddaega
puudutavaid hiivesid ja lisahiivesid, mis soodustavad t60- ja eraelu paremat
tasakaalu,

To06 autori arvates uuringu tulemusena vilja todtatud soovituste rakendamine ettevottes aitab
kaasa spetsialistide paremale motiveerimisele ja nende ettevotte iildise tulemuslikkuse

tostmisele.
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LISAD

Lisa 1. Uuringu kiisimustik toonddala kestuse méjust kontoris tootavale klienditoe-,

kindlustuse klienditoe- ja laenutoespetsialistide toomotivatsioonile
Lugupeetud Spetsialist

Olen Tartu Ulikooli Narva kolledZi Ettevotlus ja digilahenduste eriala tudeng. Loputdo
raames viin 1dbi uuringut toonddala kestuse mdjust kontoris todtavate spetsialistide

todmotivatsioonile.

Palun Teie abi uuringu lébiviimisel, mille eesmérgiks on vilja selgitada, kuidas ja millist
moju avaldab viiepdevane toonéddal igapédevaselt kontoris tootavale klienditoe spetsialisti

toomotivatsioonile.

Kiisimustele vastamiseks kulub ligikaudu kiimme minutit ning vastamine on anoniiiimne.
Teie arvamus on uuringu dnnestumiseks viga oluline.

Ténan Teid siiralt abi eest!

Elisabeth Eiche

elisabethiche@gmail.com

KUSIMUSTIK
Tookoht:
e Kilienditoe spetsialist
e Kindlustuse klienditoespetsialist

e Laenutoespetsialist

Kui kaua olete ettevottes todtanud aastates? (Kui todtad vihem kui aasta, kirjuta alla

aasta).
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Tabelis on esitatud erinevad toomotivatsiooni mdjutavad tegurid. Palun tee Sinu arvates

sobivaimasse lahtrisse mérge, mis Sinu jaoks on t66] motiveeriv.

Minu jaoks on motiveeriv [ Eiole | Pigemei | Noustun | Pigem | Taiiesti
tool... iildse ole nous | osaliselt | nous nous
nous
1. | Too ise
2. | Tookeskkond ja -
tingimused
3. | Paindlik t6oaeg
Suhted kolleegidega
5. | Tootasu
6. | Lisaboonused ja preemiad
7. | Kaugtdo tegemise
voimalus
8. | Eneseteostus- ja
arenemisvoimalused
9. | Tunnustus ja tagasiside
tehtud toole
10. [ Suhtumine tootajatesse

Tabelis on esitatud té0ajaga seotud véited. Palun tee Sinu arvates sobivaimasse lahtrisse
marge.

TOOAEG

Ei ole
ildse
nous

Pigem
ei ole
nous

Noustun
osaliselt

Pigem
nous

Taiesti
nous

Minu t66aeg on paindlik

Olen rahul oma td6ajaga

Teen tihti tiletunde

W N E

Olen rahul pohipuhkuse
pikkuse ja
kasutamisvdimalustega

Kas olete rahul oma praeguse t66- ja eraelu tasakaaluga?

Viga rahul
Pigem olen rahul

Nii ja naa

Oleks vaja viikseid muudatusi
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Lisa 1 jarg
e Vajab olulisi muutusi

Kas oled t66 tottu mone isikliku tirituse vahele jatnud?
e Jah
e Ei

Kas jouad ettendhtud té6tundidega oma to6 alati valmis?
e Jah
e FEi

Kas Sul on piisavalt aega isiklike huvide ja hobidega tegelemiseks?
e Jah
e FEi
Kas Sul on voimalik téotada kodukontoris?
e Jah
e Ei

Kas praegune kontoris ja kodus td6tamise kord sobib Sulle?
e Jah
e FEi

Kas praeguse palga sdilimisel oleksid valmis tegema sama t66d, kuid lithema ajaga?
Naiteks Sinu todaeg on tina 8 tundi pdevas, kuid sama t606 oleks vaja dra teha 6 tunniga.
e Jah
o FEi

Kas praeguse palga séilimisel oleksid valmis to6tama viie pideva asemel neli pdeva nidalas,
kui tookoormus ja iilesanded jddvad samaks?

e Jah

e Ei
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Lisa 2. Personaalne e-kiri kirjaga tootajale kiisitlusele vastamiseks.

Hei
Palun Sinu abi uuringu labiviimisel, mille eesmérgiks on vélja selgitada, kuidas ja millist
mdju avaldab viiepdevane toonidal igapdevaselt kontoris tootavale kliendi- ja

laenutoespetsialisti tddmotivatsioonile.

Kiisimustele vastamiseks kulub ligikaudu viis minutit ning vastamine on anoniitimne.

Kiisimustikule saad vastata SIIN.

Sinu arvamus on uuringu dnnestumiseks véga oluline.
Oleksin toesti sidamest tdnulik, kui vastaksid
Elisabeth Eiche

elisabethiche@gmail.com

Lisa 3. Toomotivatsiooni méjutavate tegurite sagedustabel

I%' ole Pigem ei | Noustun| Pigem | Taiiesti
iildse ~ . ~ ~
~ ole nous | osaliselt| ndus nous

nous
T606 ise 0 0 4 15 14
Tookeskkond ja tingimused 0 0 8 25
Paindlik todaeg 0 0 6 7 20
Suhted kolleegidega 0 0 9 24
Tootasu 0 0 1 14 18
Lisaboonused ja preemiad 0 1 6 15 11
Kaugtoo tegemise voimalus 0 0 5 9 19
Enesete‘ostlj's— Ja 0 0 4 14 15
arenemisvdimalused
'I.'.l{nnustus ja tagasiside tehtud 0 0 3 17 3
toole
Suhtumine tootajatesse 0 0 1 11 21

Allikas: t66 autori ldbi viidud uuring. Autori koostatud.
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Lisa 4. Tooajaga seotud viidete sagedustabel

kasutamisvoimalustega

o Eiole | Pigem | o, ctun| Pigem | Tiiiesti
TOOAEG ulfl 3¢ e|~ole 1(j;)al:isst:|t nglels nt”:lss
nous noéus
Minu t66aeg on paindlik 1 5 10 12 )
Olen rahul oma t66ajaga 0 2 8 14 9
Teen tihti tiletunde 8 18 5 2 0
Olen rahul pdhipuhkuse pikkuse ja 0 4 7 11 11

Allikas: t66 autori 14bi viidud uuring. Autori koostatud.
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