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SISSEJUHATUS

Kéesoleva 18putdds ,,ToOtajate  pihendumine  organisatsioonile  Tartumaa
Tervisespordikeskuse nditel” antakse iilevaade todtajate plihendumise teoreetilistest
késitlustest ning selle valjendusviisidest ja mojuteguritest. Teema valiku osas sai
méaaravaks selle aktuaalsus, vajalikkus ja praktiline rakendatavus organisatsiooni
aritegevuse tGhustamisel. Maailmas labi viidud uuringutes on pdoratud palju
tahelepanu todtajate rahulolu, lojaalsuse ja motivatsiooni temaatikale, millele on
viimastel aastakiimnetel lisandunud mitmesugused t66tajate organisatsioonile
pihendumisega seonduvad teemad. Meyer ja Herscovitch (2001) s6nul on
organisatsioonile pihendumine kui jéud, mis paneb té6taja todl tegutsema ka siis, kui
hetkel puudub selleks motivatsioon. See on td6taja emotsionaalne ja intellektuaalne
seotus organisatsiooniga, mis avaldab mdlemale poolele tugevat ning positiivset mdju.
Ettevotte seisukohast on nendeks konkurentsivbime kasv, paremad &ritulemused,
maine ja teenuste kvaliteedi paranemine; to6taja jaoks parem elukvaliteet, tugevamad

sotsiaalsed suhted, hea tervis ning emotsionaalne tasakaal (Karsan & Kruse, 2011).

Tanapéeva tooturul on lojaalne ja motiveeritud téotaja iga ettevotte jaoks hinnatud
vaartus. Suurenenud vdimalused, arenenud tehnoloogia ja erinevad t6dvormid (néiteks
kaugtoo voimalus) ning lihtsustatud liikumine ka erinevate riikide t66turgude vahel on
argitanud ettevotteid uurima, panustama ning arendama erinevaid vdimalusi oma
hinnatuima vara ehk to6tajate hoidmiseks. Konkurents ettevotluse maastikul on iga
aastaga jarjest tihedam ning sellest tulenevalt kasvab ka vajadus professionaalsete
teadmiste ja oskustega organisatsioonile pihendunud td6tajate jarele, kes oma t66 ja
suhtumisega annavad organisatsioonile selle tegeliku vaartuse ning loovad klientide

poolt tajutavad kvaliteeti.



Personali puhendumist ning motiveerimist saavad mdjutada paljud teised aspektid,
millele organisatsioonide juhid tdhelepanu saavad pdotrata. TOOtajate tasustamise ja
motivatsiooni vahel valitseb otsene seos. Naitena voib siinkohal ebakdladest tuua
turismisektori, milles tootajate keskmine brutopalk jadb Statistikaameti andmeil
toitlustuse ja majutuse sektoris tabeli allosas viimaste hulka, kuigi t66hodive selles

valdkonnas on samas aastatega pidevalt kasvanud (Statistikaamet, 2015).

Inimesed veedavad hinnanguliselt suurima osa oma paevast t66l olles, mistéttu méngib
t06 keskset rolli inimeste igapaevaelus. Td06tajate positiivsus ja motiveeritus aitab kaasa
ettevotte sisemisele toomoraalile ning Saksamaal labi viidud uuringu Ranking 2001
tulemustest selgub, et kdrge plhendumise néitajaga ettevotted on ka kdrgemate
aritulemustega ning konkurentsivdimelisemad (Jamnes, 2004). Rahuldust pakkuv
tookoht vdib anda inimese igapaevaelule olulise lisavaartuse, suurendada tema
enesehinnangut ja parandada sotsiaalset rahulolu. Erinevate uuringute tulemused on
néidanud, et motivatsioon mojutab selgelt té0ga rahulolu, sooritusvéimet, t66lt
lahkumise kavatsust, personali tldist voolavust ning t6dle pihendumist (Cetinkaya,
2011, Ik 150). Kui to6taja tunneb end vaartustatuna, on ta valmis enda aega
organisatsioonile enam plhendama. Paraku on paljudes organisatsioonides tootajate
pihendumise temaatikale veel vahe tahelepanu podratud ning sellealaseid uuringuid
Eestis leida keeruline. Seega v6ib lugeda laiemaks probleemkisimuseks jargmist: mil
viisil saavutada tasakaalu tédandja ja to6taja rahulolu ning pihendumise vahel selliselt,

et mdlema poole huvid oleks taidetud?

Lahtuvalt eeltoodust plitab ké&esoleva 16putdd autor leida probleemkisimusele vastust
Tartumaa Tervisespordikeskuse nditel. Ettevote valiku pohjuseks oli t60 autori huvi
Lduna- Eesti kui sporditurismi sihtkoha atraktiivsust silmas pidades uurida, kuidas
jOudsalt arenevas ja laienevas ettevottes on jaotatud toorollid, kui suur on seal kollektiiv
ning milline on todtajate rahulolu. LOput6d eesmargiks on valja selgitada tootajate
pihendumise tase ja erinevad tegurid Tartumaa Tervisespordikeskuses, teha uuringule
toetudes jareldused ning esitada ettevottele vajadusel parendusettepanekud tootajate

pihendumise tdstmiseks.



Eesmargi saavutamiseks pustitati jargmised uurimiskusimused:

e Millised tegurid mdjutavad tdotajate pihendumist organisatsioonile Tartumaa
Tervisespordikeskuses?
e Kauidas oleks vbimalik suurendada tdotajate pihendumist organisatsioonile

Tartumaa Tervisespordikeskuses?

LOputdd eesmargi saavutamiseks ja uurimiskisimustele vastuse leidmiseks on lahteks

jargmised uurimisulesanded:

e anda lUlevaade pihendumise teoreetilistest kasitlustest;

e vOrrelda organisatsioonilise ptihendumise valjendusviise ja mdjutegureid;

e viia labi uuring Tartumaa Tervisespordikeskuse todtajate ja juhtkonna hulgas;

e analliusida kusitluse tulemusi ning teha vastavad jareldused Tartumaa
Tervisespordikeskuse to6tajate organisatsioonilise puhendumise kohta;

e esitada parendusettepanekud tdotajate organisatsioonilise plhendumise

suurendamiseks Tartumaa Tervisespordikeskuses.

LOputdd  uuringu  labiviimisel  kasutatakse  kvalitatiivset — uurimismeetodit
poolstruktureeritud intervjuud. L8putdd koosneb kolmest peatiikist. Teoreetiline osa
ehk esimene peatiikk jaguneb kaheks alapeattikiks, millest esimene annab ulevaate
organisatsioonile piihendumise mdjuteguritest ja valjendusviisidest. Teine alapeatlkk
keskendub organisatsiooni puhendumise uurimise viiside ja meetodite késitlustele.
Uurimisilesannete taitmiseks vajalik teoreetiline tagap6hi ja metodoloogia tugineb
teemakohasele erialasele kirjandusele, erinevatele varasematele uuringutele ning
organisatsioonikaitumise kirjandusele. Teoreetilises o0sas toetub [6put66 autor

peamiselt Meyeri & Herscovichi, Yoon & Thye ja Witte toddele.

LOputdd teine peatiikk on jagatud kolmeks. Esimene alapeatiikk annab Ulevaate
Tartumaa Tervisespordikeskusest tldises plaanis. Teine alapeatlikk tutvustab uuringu
valimit ja mudelit, andmeanaltlsi meetodit ning uuringu labiviimise korda. Kolmas
alapeatiikk keskendub uuringu tulemustele ja jareldustele, mille kaigus tehakse
ettepanekud organisatsioonile tootajate puhendumuse suurendamiseks Tartumaa
Tervisespordikeskuses. Uurimisinstrumendina kasutatud poolstruktureeritud intervjuu

kiisimustik on esitatud 16put60s Lisas 1.



1. ORGANISATSIOONILE PUHENDUMISE
TEOREETILISED KASITLUSED

1.1 Organisatsioonile pithendumise méjutegurid ja viljendusviisid

EttevOtte konkurentsivoimeks t66turul on vajalik omada selget n&gemust
organisatsiooni eesmarkidest, struktuurilisest Ulesehitusest ja ettevotte finants-
strateegiast. Kuna personal kui ettevotte olulisim lili on eesmérkide saavutamisel
oluline, peaks juhtkond olema teadlik iga t6dtaja organisatsioonilisest piihendumisest,
tundma organisatsioonilise pihendumise valjendusviise ja tingimusi ning rakendama
organisatsioonilist puhendumist loovaid strateegiad ning tegevusi. Piihendunud t66tajal
on soov panustada ettevottesse rohkem kui temalt oodatakse ning tema jaoks on
ettevotte kaekaik ning tldine areng olulised. Ettevéttel on vdimalus prognoosida to6taja
jatkuvaid toolkaimise plaane, kaitumist tookohal ja todsooritust, kui on teada tema
eelistused, rahulolu ja vajadused. Seetdttu on tahtis uurida ja kursis olla tootajate
vajaduste, soovide ja rahuloluga. Too6tajate puhendumist mdjutavad véga mitmed
tegurid, olulisimad nendest on: karjadrivoimalused, koolitused ja enesearendamine,
materiaalne kui mittemateriaalne motivatsioon, t66tasu, alliksuse juhtimisv@imalus,
juhtide tegevus, sobivus kaastOttajatega, tunnustus, téokeskkond ning erinevad

soodustused (Jamnes ,2004).

Tootasust olulisem on sageli organisatsiooni sisekommunikatsioon ning inimeste
omavahelised suhted: kas ja kuidas on organisatsioonis korraldatud informatsiooni
jagamine ning liikumine, kas ettevdttes on oluline saada kahepoolset tagasisidet ning
mil viisil see toimib, millised on uldised olme- ja to6tingimused, milline on vdrreldes
keskmisega pakutav to6tasu, kuidas suhestub todtasu todilesannete ja koormusega jne.

Juhtide ks esmaseid kohustusi on kindlustada to6tajatele turvatunne, seda eelkdige
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Oigeaegselt laekuva tootasuga. Lisaks tuleb tddandjal tdita rida dlaltoodud
mdjuteguritest tulenevaid tingimusi, et tdotajatel saaks tekkida soov ning vajadus
pihenduda, panustades to0sse ja ettevottesse vastavalt vOimetele maksimaalsel
tasemel. (Jamnes ,2004)

Tootajate organisatsioonilist pihendumist on palju uuritud, mistottu on teoreetiline
materjal kergesti leitav. Organisatsioonile pihendumisest ning selle seostest erinevate
tunnustega on artikleid ja wuurivaid toid Kkirjutanud paljud. On kirjeldatud
organisatsioonile pihendumist kui vahetusel pGhinevat tegevust, kust todtaja on
pihendunud senikaua, kuni ta tunneb oma positsiooni organisatsioonis kaitstuna.
Piihendumine ise on protsess, milles inimene tegeleb jarjepidevalt sama vGi sarnase
tegevusega, andes seejuures endast maksimumi. To6taja vdib kaaluda organisatsioonist

lahkumist alternatiivsete vBimaluste korral. (O-Driscoll, 1999)

Tulenevalt t60 iseloomu markimisvaarsest muutumisest viimastel aastakimnetel —
kuue- ja seitsmekimnendad juhatasid sisse tehnoloogia ajastu, millega kaasnes
globaliseerumine. Masinate ning tehnoloogia innovatiivsus on loonud jarjest uusi
voimalusi ja véljundeid nii flusilise kui ka mottetoo tegemise tasemel. Tootaja jaoks
vastutus vOib seetdttu kohati kull suureneda, kuid kindlustunne ja kontroll oma t60 dle
vaheneb (Bosman, Buitendach & Laba, 2005). Tajutav organisatsioonipoolne toetus
innustab tdotajat saavutama ettevottes seatud eesmarke, kuna tajutav asutusepoolne
toetus tekitab tootajas sisemist vajadust seista organisatsiooni heaolu eest, mille 1&bi
suureneb tema enda rahulolu (Rhoades & Eisenberger, 2002)

Organisatsiooniline puhendumine on laiaulatuslik kontseptsioon, mis ihendab endas
mitmeid organisatoorseid ja sotsioloogilisi nditajaid. PUhendumine selgitab tootajate
teatavat laadi ké&itumist, nditeks hilinemist, puudumist v&i organisatsioonilist
lilkmelisust (Yoon & Thye, 2002). Organisatsiooniline plihendumine viitab isiku
tunnetele seoses organisatsiooniga uldiselt. See on psihholoogiline side td6taja ja
organisatsiooni vahel ning on seotud sihtide ja vé&rtuste sobivusega, tOotaja
kéitumisega organisatsioonis ja tbendosusega jaéda organisatsiooni kauemaks. Selline

simbioos on kasulik ja soovitud nii organisatsioonile kui ka tootajale.

Duffy, Botti, Torrey ja Diki poolt 2012. aastal avalikustatud uuringu tulemustest

kujunes selgelt vélja, et t60 tdhendusel ja karjaari pihendumisel ning téokutsumuse ja
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td6ga rahulolu vahel on selge seos. To6 tahenduse ja karjaari pihendumise kaudne
mdju on oluline vaid korge elu kutsumusega uksikisikutele, viidates elu kutsumuse
suurele tahtsusele seoses kutsumuse, tajumise ja tédga rahulolu vahel. (Duffy et al.
2012).

Pihendumise definitsioone on erinevaid. Meyeri ja Herscovitchi (2001: 301)
defineerivad puhendumist kui jdudu, mis seob isikut tditma tdhtsa tegevuskava tiht voi
mitut eesmarki; pihendumine eristub motivatsiooni vormidest ja eesmargi seisukohalt
oluliselt hoiakutest ning v6ib mdjutada kaitumist isegi motivatsiooni ja positiivse

hoiaku puudumisel. Pihendumise ja motivatsioonivormidest annab ulevaate Joonis 1.

Baas

- Identiteedi tihtsus
- Jagatud viidrused
- Isiklik osalus

-
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Baas

- kasu x normidega sobimine
- normide omandamine
(sotsialiseerumine)

- psithholoogiline kohustus

Joonis 1. Organisatsioonile puhendumise uldine mudel (Meyer & Herscovitch, 2001 alusel).

Meyer ja Herscovitch (2001) on organisatsioonile pihendumise, selle tunnused ja
valjundi (mdju eesmérgistatud kaitumisele) koondanud ning loonud seda kdike

iseloomustava mudel (vt Joonis 1).

Jooniselt 1. vBib nédha, et organisatsioonile pihendumine on siduv joud ehk ettevottele

uhise keskpunktiga kogum. Sisemine ring illustreerib ptihendumist kui jdudu, mis seob



omavahel tegevussuunad eesmadrgi saavutamiseks. Vélimine ring sisaldab
pihendumisele iseloomulikke tunnuseid, milledeks on soovid, kohustused ja kulud.
Tunnuseid iseloomustavad omakorda erinevad alused, mis véljendavad nende samade
tunnuste vdimalikke tekkepdhjuseid. Nii on nditeks soovide ehk emotsionaalse tunnuse
baasiks identiteedi t&htsus, jagatud véartused ja isiklik osalus. Kulude aluseks on
investeeringud/panused ning alternatiivide puudumine. Kohustuste tekkep&hjusteks
loetakse normide omandamist (sotsialiseerumist), kasu ja normide suhet ning

psuhholoogilisi kohustusi.

Organisatsioonile puhendumise tagajargi kajastab otseselt sisemisest joust tulenev ring.
See on kéaitumuslik ning tuleneb otseselt organisatsioonile pihendumisest. Kuna
inimene on vdimeline oma pihendumist jagama mitte ainult oma té6kohale (lisanduvad
nt. lahedased, pere, hobid ja muud huvialad, teised kohustused jne), siis méjutavad
need organisatsioonivalised asjaolud valikuliselt ka ettevottesisest tootaja kaitumist.
Mil maéral, oleneb juba organisatsioonilisest pihendumisest (Meyer & Herscovitch,
2001). Sarnast mudelit oli kasutatud ka Hatch’i uuringus, kes selgitas
Organisatsiooniteooriat kolmes osas, nagu seda olid Meyer ja Herscovitch teinud
(Hatch, 2006). Tugevalt piihendunud tdotajatele kujutab todstress vaiksemat ohtu, sest

pihendumine tagab neile stabiilsuse ning turva- ja kuuluvustunde (Schmidt, 2007).

Meyer ning Topolnytsky (2007) katsetasid kolme komponendi pihendumise mudelit.
Nad analudsisid afektiivseid, normatiivseid ning alalhoidlikke organisatsioonilisi

pihendumise viise:

e Afektiivne ehk emotsionaalne piihendumine peegeldab to6taja emotsionaalset
seotust organisatsiooniga, mille tulemusena t66taja samastab enda eesmargid ja
vadrtused organisatsiooni omadega ning omab soovi jdada selle liikmeks.
Véidavad, et tugeva emotsionaalse pihendumisega tootajad ja&vad
organisatsiooniga kokku, sest nad ise soovivad seda.

e Normatiivne puhendumine annab tunnustust tG6taja organisatsiooni liikmeks
jadmise kohusetundest, lojaalsusest vdi moraalsest vastutusest tunnetamise
tottu. Korgel kohusetundel péhineva pihendumise tasemega to6tajad tunnevad,
et nad peaksid jd&ma sellesse organisatsiooni.



e Alalhoidlik puhendumine viitab teadlikkusele sellest, kui suured kulud
kaasnevad organisatsioonist lahkumisega. Alalhoidliku pihendumisega
too6tajad jadvad organisatsiooni, kuna nad on tdokohast otseselt sdltuvad
(majanduslikud pdhjused, sotsiaalsed tagatised vms). Siia kuuluvad nii
materiaalsed kui ka sotsiaalsed kulutused, lisaks vOimalike alternatiivide

vahesus voi nende puudumine.

Eeldatakse, et kdik kolm pihendumise vormi suhestavad positiivselt organisatsiooni
muudatuste ndudmistega. Samas ainult afektiivne ja normatiivne osa sellest seostub
kdrgema tasandi toetusega. TO6tajad, kes usuvad muutusesse ja soovivad kaasa aidata
nende dnnestumisele (tugev afektiivne pihendumine) vGi kes tunnetavad kohustust
kaasa aidata muudatusele (tugev normatiivne piihendumine), teevad enamasti muutuste
onnestumiseks rohkem, kui neilt on palutud. Seda isegi juhul, kui see hdlmab
eneseohverdust pikemate toé6tundide v6i uute mulgimeetodite Gppimise ndol. Samas
tootajad, kelle pihendumine muudatustele on seotud ainutiksi muudatusele mitte kaasa
aidates tunnetatud kahjule (tugev kestev pihendumine), aitavad muutustele kaasa
vahem, kui seda neilt oodatakse. (Meyer 2007) Seega on tahtis selgeks teha, millised
tootajad on ndus muudatuste labiviimisele kaasa aitama ning nditavad (les initsiatiivi

ja milliseid to6tajaid tuleb vajadusel sundida protsessis osalemiseks.

Tulemused nditasid, et normatiivse ning afektiivse puhendumise vahel oli positiivne
korrelatsioon, ehk siis kui normatiivne pihendumine on koérge, siis sama v6ib ka efekt
olla afektiivsel puhendumisel. Afektiivse ning jatkuva puhendumise vahel ei leitud
korrelatsiooni. Afektiivne puhendumine on seostatud kdrge t66 produktiivsusega,
jatkuv pihendus aga vastupidi. Normatiivse pihendumise ning produktiivsuse vahel ei
leitud seoseid. (Meyer 2007)

Seost haridustaseme ja emotsionaalse piihendumise vahel on pdhjendatud sellega, et
neil, kellel on kérgem haridustase, on suurem valikuvimalus valida meelepérasem ja
sobivam tookoht (Alexander et al. 2009). Suurema pihendumisega paistavad silma
organisatsioonides kdrgematel positsioonidel asuvad inimesed, kelle motivatsiooni
toetab nii keskmisest kdrgem palk, suurem motivatsioon eneseteostuseks kui ka

otsustamis- ja tegutsemisvabadus.
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Tajutav organisatsioonipoolne toetus innustab td6tajat saavutama organisatsioonis
seatud eesmérke, kuna viimane tekitab téotajas kohusetunde seista organisatsiooni
heaolu eest. Seeldbi suureneb aga ka toodtaja enda rahulolu, mis omakorda tingib
enamjuhtudel motiveerituse kasvu (Rhoades & Eisenberger, 2002). Siinkohal on
oluline mainida motivatsiooni tekkimise vdi suurenemisega kaasnevaid enimlevinud

miidte, mis on jargmised:

e to6tundide véhendamine ja tookoormuse véhendamine aitavad motiveeritusele
kaasa. Vastulausena sellele mudidile leiab Herzberg, et pihendunud inimesed
jadvad t6ole pigem kauemaks ning ei otsi pdhjuseid varem lahkumiseks, tehes
rohkem kui on t66lepingus ette nahtud ning kulutades to6llesannete taitmiseks
ka neile kuuluvat vaba aega;

e tOGtasu tdstmine. Siin on Herzbergi jargi pigem oht, et korduv té6tasu tdstmine
toimib vaid kui ajutine motivaator. Rahaline motiveerimine on kull kdige
kiirem ja otsem viis to0tajat motiveerida, ent selle efektiivsus on luhiajaline ega
too alati kaasa toOpanuse ega tootajate puhendumise tunde tdusu. Motiveeritus
on vaid (ks tegur tdotajate pihendumises nende tootegevustele (Herzberg,
1998). Uldiselt arvatakse, et inimesed on t60l alamotiveeritud ainult madala
palga tottu. Tegelikkuses on tootajad onnetud hoolimatu juhi, vidhese

tahelepanu ja tunnustuse ning kasinate arenguvoimaluste tottu (Pajumaa 2015).

Motiveerituse pdhjuste ja tagajargede jalile jdudmine ning nende omavahelised seosed
on olnud aluseks ka Baron ning Greenbergi (2008) uuringule. Nende pdhieesmaérgiks
oli vélja selgitada, kuidas arendada, treenida ning motiveerida edukaid ning ettevottele
markimisvéarset kasutegurit tootvaid too6tajaid. Motivatsioon, tagasiside, stressitaluvus
ja selleks rakendatavad erinevad meetmed, to60kultuur, meeskonnatoo,
organisatsiooniline struktuur ja tehnoloogia olid k&ik suured tegurid tootajate
motiveerimises ning koik omavahel tihedas seoses. Ebakindlus ja usaldamatus
organisatsiooni juhtkonna suhtes on sageli leidnud Kinnitust kui pihendumise
vahendajat, samuti on to6taja vastuseis mistahes tdokorralduslikele vdi ebamugavust
tekitavatele muudatustele seotud t60 tulemuslikkuse vahenemisega. Siinkohal saab teha
jarelduse, et ebakindluse suurenemine on uheks olulisimaks tolt lahkumise pohjuseks
olenemata t66tasu suurusest. (Witte, 2005)
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Tumwesigye (2010) vaidab, et organisatsioonile pihendumise tase ettevdttes on (ks
olulisemaid nditajaid prognoosimaks juhtkonnal to6tajate lahkumiskavatsusi. Cheng &
Chan, 2008) ning Maslach ja Leiter (2008) véitsid, et liialt suur t66koormus voi
tooiilesannete ebaratsionaalne jaotamine tootajate vahel pdhjustab nd ,,labipdlemist*.
Viimane on &armuslik ndide uUletootamisest tingitud vaimsete ja flusiliste
tervisenditajate halvenemisest, mis tihtipeale 18ppeb td6taja Ulisuure kurnatuse ja
t06voime puudumisega ning tingib to6taja toolt I6pliku lahkumise voi ajutise
eemaloleku tema tervisliku seisundi tottu. See omakorda véhendab organisatsioonile
pihendumist ning on tihedalt seotud usaldusega juhtkonna tegevuse ja padevuse suhtes
ning mille tagajérjeks vdib olla samuti suure tbendosusega tdotaja toolt lahkumine.
Taastumine taolisest seisundist voib olla kuid kestev ning parsib tdotaja igapaevaelu
ning tema naasmist téo6turule. Tark té6andja teab varbamise, koolitamise, lojaalsuse,
ettevotte tundmise ning puhendumise hinda ja el
soovi, et vaartuslik varakogenud to6taja tema juurest lahkuks. Selle ennetamiseks on
lahendusena vélja toodud eelkdige arenguvestlused, Ghise vastutuse jagamise tagamine
ja tootaja vastutus eelkdige enda ees (Director Media 2015).

Piihendumisega seotud probleeme ja seda mdjutavaid erinevaid tegureid on ka uuritud
Anton, C. Poolt (2009). Konflikt ning ebastabiilsus olid tema uuringu tulemustest
lahtuvalt suurimateks teguriteks, mis mojutavad t60 rahulolu ning to6tajate
pihendumist organisatsioonis. T60 rahulolu ning pihendumine organisatsioonile olid
analliusitud kui faktoritena, mis muutuvad olenevat konflikti ning ebastabiilsuse
tasemest. Tulemused toetasid hiipoteesi, et mida kérgem on konflikti tase, seda
madalam puhendumine, rahulolu ning motivatsioon. Kdrge pihendumise tunnused olid
positiivne suhtumine ja tookeskkond, véhem ‘loobumise kditumise’ mirke (lahkumise

kavatsused ning to6lt puudumine) ning kasvav td6taja rahulolu.

T606l olevad konfliktid tulenevad kdige sagedamini to6st enesest, samas Spector ja Fox
(2005) leidsid kdige pohilisemad tegurid, mis péhjustavad madalat pihendumist ning
rahulolematust. Uuringus anallitsiti seost tookeskkonnategurite ning to6tajate
isikuomaduste vahel. Spector ja Fox olid uurinud erinevaid tegevusi, mis kahjustavad
organisatsiooni mainet ja tookeskkonna sisekliimat ning tootajate tegevusi ja
pihendumist. Tegevused olid seotud otseselt ké&itumise ja tootajate tegevusega nagu

néiteks: kiusamine t66l kolleegide vdi Glemuste poolt , solvamine ja muu ebaviisakas
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ning taunitav kaitumine, kattemaks ning agressiivsus, kusjuures agressiivsus ja

kiusamine kahe esimese seas.
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Agressiivsus oli tegur, mida ka Coatsee & Dirk (2002) mainisid ning kasutasid enda

mudelites. Coatsee kasutas ‘Piithendumise vastupanu mudelit’ (vt. Joonis 2).

nadal
vastupanu .
P Passiivsus
Liigne aktiivsus
Agressiivsus
Korge
vastupamu

Korge
plihendumine
Edukus
Koostdd
Mousolek
nadal
pihendumine

Joonis 2. Puhendumise vastupanu mudel. (Coatsee & Dirk, 2002 alusel).

Mudel koosneb kahest osast. Vastupanu osa toob esile kolm faktorit, mis on reastatud:
agressiivsus, liigne aktiivsus ning passiivsus. Mudel nditab, et vastupanu tase suureneb,
kui sellised tegurid leiavad aset tihti ning vahetpidamata. Agressiivsus tekitas kdige

suuremat vastupanu tootajates.

Puhendumise osa toob esile tegurid nagu: ndusolek, koost6d ning edukus. Kdrge
pihendumus tédhendab, et rohkem to6tajaid suudavad enda t66 18petada 6igeks ajaks

ning kdige kdrgema kvaliteediga.

Piihendumine on mdjutatud kaudselt ka suuremate oludega nagu nditeks maailma
majanduslangus. Organisatsiooni kéitumise (OB — organisational behaviour) teooriad
on |&bi aegade arenenud ning seostunud kaasaegsete trendidega. OB mdju
teenindussektoris ning majanduslanguse mdju analliis on vajalik, et mdista, kuidas
inimesed tulevad toime majanduslikult keerulistel aegadel. Kuidas stress nii to66l kui ka
to6st eemal olles motivatsiooni, juhtimist ning pihendumist méjutavad. Moorhhead ja

Griffin  (1995) joudsid jareldusele, et motivatsiooni tase on tihedalt seotud
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stressitasemega ning seejuures ei olene see sellest, ka stressi tekitajad mida kérgem
stressitase to0l ja ka to6st eemal on, seda madalam motivatsioon. Juhtimisel tekib
seetOttu ka probleeme- juhid ei motiveeri piisavalt to6tajaid, samuti produktiivsus oli
vahenenud uuringu l&biviimise ajal. Puhendumusel leiti sama trend, mida kérgem
stressitase, seda madalam pihendumus tdole, selle pdhjusteks vaisid olla

psuhholoogilised takistused todtajates, olenevalt stressi-p8hjustajatest.

Toetuse viise on ka Osca ning Urien (2005) uurinud. See oli uuring t66 rahulolust
olenevalt organisatsioonilisest toetus siisteemist- juhendaja ning kolleegide, treeningu
vOI tunnustuse ja preemia. Uuring néitas et 30% rahulolust pdhineb toetus stisteemist.
Juhendaja ning kolleegide toetus oli kdige suurem tegur t66 puhendumises. 50%.
tootajatest pidasid ka preemiaid suureks teguriks, tdnu millele olid nad enda t66ga
rohkem rahul ning olid valmis piuhenduma, et hoida t66 kvaliteeti kdrgel- tootajate

jaoks oli see motiveeriv faktor (Osca, Urien 2005).

On tehtud uuringuid, kus on anallidsitud erinevaid juhtimisstruktuure ning nende moju
pihendumisele. Muudatuste-orienteeritud juhid v@ivad suurendada pihendumust, kuid
ka vahendada seda. Ei leitud selget korrelatsiooni erinevate struktuuride ja
puhendumise tasemete vahel. See t&hendab, et on liiga palju teisi ja teinekord
olulisemaid tegureid peale juhtimisstruktuuri enda, mis mdjutavad pihendumust toéle.
Nendeks v@ivad olla nditeks téokaaslased, preemiad, muu toetus. Need tegurid v@ivad
olla olulisemad kui juhtimisstruktuurid. (Gil & Rico, 2005)

Tdotajate pihendumist saab suunata labi mitme mdjutava komponendi. Mdned nendest

komponentidest sisaldavad t60 stressi, turvalisust ja siseskommunikatsiooni.

Arvestades erinevate uuringute tulemusi vGib teha siinkohal jarelduse, et tootaja
pihendumist mdjutavad véga mitmed erinevad tegurid ning motivatsiooni ning
tookeskkonnaga rahulolu ei ole mdddetavad vaid l&bi Ghe —kahe néitaja. Selleks, et
uurida ja teada saada tootajate rahulolu ning pihendumise taset organisatsioonis, on
vajalik arvesse votta koiki ka esmapilgul teisejargulisena tunduvaid tegureid ning
teinekord vdivad need olla ka aspektid, mis ei ole otseselt to6ga seotud (naiteks
toovalised probleemid nagu pere— ja l&hisuhted, inimese pstihholoogiline seisund jne).
IIma tootaja isikliku tagapdhja teadmata ja uurimata ei ole vdimalik teda ka vastasel

juhul edukalt t661 motiveerida ning tema puhendumist ettevottele suurendada.
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1.2 Organisatsioonile pithendumise uurimise viisid ja meetodid

Organisatsioonile pihendumist ja selle seoseid teiste tootajate rahulolu, lojaalsuse ja
motivatsiooni tunnustega kajastavad paljud uurimist6od. Kuigi erinevatest uurimustest
on vOimalik teha erinevaid jareldusi, kerkivad esile mdningad seosed, mis on saanud

piisavalt kinnitust, et nende mdju organisatsioonilisele puhendumisele oluliseks pidada.

Puhendunud tddtajaga on meeldiv teha koost60d, ta teeb oma t66d naudinguga ning
silmade sérades. Lisaks sellele on pihendumusel ka praktikas méddetud selge mdju
organisatsiooni edukusele. Uuringust "Parimad tddandjad — parimad tulemused”
(Uuring "Parimad ...", 2003) selgus, et eksisteerib seos ettevitte majandustulemuste ja
t06tajate pihendumise vahel — parimates organisatsioonides on puhendunud té6tajaid
umbes 75% tOotajaskonnast ning keskparaste majandustulemustega ettevotetes on

organisatsioonile puhendunud td6tajaid alla 50%.

Sarnase analtiusi on labi viinud ka Tumwesigye (2010), kelle t66 tulemused viitavad
seosele organisatsioonilise toe tajumise (POS) ning organisatsioonilise piihendumise ja
ettevotte kasumilike eesmarkide vahel. Tehtud analiilisi tulemuste pdhjal jareldub
uurimusest, et afektiivne, normatiivne ning kestev pihendumus valjendavad POS’i ja

kéibe kavatsuste suhet ning selgitavad ligi 45% vastuoludest.

Prognoosimaks ettevdtte aritulemusi, tuleb tutvuda toétajate pihendumuse tasemega —
edukas ettevottes tootavad puhendunud téotajad. Samas aitab ettevotte edukus kaasa
oma to6taja pihendumusele, kuna enamasti td6tajad soovivad, et nende organisatsioon
oleks edukas ning nad tunnevad selle missiooni, visiooni ja eesmérkide kaudu
emotsionaalset, sotsiaalset ja hingelist seotust oma td6andjaga. Seega on
organisatsioonile Glimalt vaartuslikud t6otajad, kes suudavad anda organisatsiooni

heaks suurema panuse kui neilt eeldatakse voi ndutakse. (Vance, 2006)

Kuigi Kkiired edutamised ning kindlate t66oskuste arendamisele keskendumine
suurendavad alalhoidlikku pihendumust, v6ib selline meetod kokkuvdttes tootada
organisatsiooni kahjuks ning olla hoopis lihiajalise mdjuga, sest ei anna pusivamat

panust tootaja motivatsioonile panustada endast rohkem organisatsiooni hiivanguks
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(Camilleri, 2006). Kui puhendumus organisatsioonile tugineb vaid materiaalsetel
kaalutlustel, vdib organisatsioonis esineda suurt personali voolu, té6ga rahulolematust
ning madalat motiveerituse taset. See on tihti ka pdhjuseks, miks soovitakse, et
organisatsioonid rakendaksid inimressursi juhtimise poliitikat, arendamaks vélja

emotsionaalset tllpi organisatsioonilist pihendumust.

Camilleri (2006: 76) tehtud uuringu jargi on vanusel seos emotsionaalse ja normatiivse
pihendumusega. Nooremaid td6tajaid peetakse rohkem puhendunumateks seoses
nende k&rgema motiveeritusega oma karjaari suhtes. Kdik lal mainitud uuringud on

vorrelnud plihendumise taset organisatsioonile ja organisatsiooni edukust.

Ulaltoodust jareldub, et meetoditest on enim kasutust leidnud kvalitatiivne
uurimismeetod. Kvalitatiivsed sisuanallilisi kasutanud uuringud keskenduvad keelele
kui kommunikatsioonivahendi tunnusjoonele ning teksti sisule ning tahendusele.
Kontentanaltitsi puhul koondati sarnase tdhendusega tekstiosad vastavate kategooriate
alla. See on uurimismeetod, mida rakendatakse tekstiandmete sisu subjektiivseks
tdlgendamiseks stistemaatilise liigendamis- ja kodeerimisprotsessi ning teemade voi
mustrite kindlakstegemise all (Laherand, 2008, 1k 290).

Kuna tegemist on tundliku ja samas ka vaga erinevaid aspekte arvestama pidava
teemaga, ei ole kvantitatiivne ankeetkusitlus selle teema puhul efektiivne. Tegemist on
sonaliste karakteristikute ja eri objektide kirjeldamisega, uurides inimesi ja susteeme
neid jalgides. Autentsemad uurimistulemused saadakse l&bi intervjuude, vaatluse ja
muu sonalise suhtlemise kaudu. Seet6ttu on ka antud 18put6ds kasutatud

uurimismeetodina kvalitatiivset intervjuumeetodit, milles annab Ulevaate t06s pt 2.2.
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2. ORGANISATSIOONILE PUHENDUMISE UURING
TARTUMAA TERVISESPORDIKESKUSES

2.1 Tartumaa Tervisespordikeskuse tutvustus

Tartumaa Tervisespordikeskus on Eestis unikaalse kooslusega turismiobjekt (so.
ajalooline ja tuntud laskespordibaas, kus on olemas v&imalused erinevate
aktiivtegevuste ja spordialade harrastamiseks, samas véga ilus loodus), kus on olemas
potentsiaal teenindada kasvavate ndudmistega vélis— ja sisekilalisi aastaringselt.
Tegemist on nii piirkondlikult kui riiklikult prioriteetse suurobjektiga, mis avaldab
tuntavat positiivset mdju Rdngu valla ja Elva linna arengule ning lisab stinergiat Tartu

ja Otepéa elule (Arenduskava ..., 2015).

Tervisespordikeskus asub kolmel katastritiksusel. P8hitegevus toimub kahel peahoone
umbruses asuval kinnistul, mille suurus on 8 ha. Kilomeeter eemal asuv Jahilasketiiru
kinnistu on antud rendile Elva Jahilaskeklubile erinevate uldiste spordialade ja ka teiste
jahilaskealade arendamiseks ja harrastamiseks (Ibid ..., 2015, Ik 20).

Vabariigi Valitsus otsustas 12.12.2013 aastal istungil volitada kultuuriminister Urve
Tiidust allkirjastama riigi poolt SA Tartumaa Tervisespordikeskuse ja SA Tehvandi
Spordikeskuse thendamist heks sihtasutuseks. Kultuuriministeerium on liitumist
puudutava leppe algataja, asutajateks on ka Otepaa vald ja Eesti Suusaliit. Kahe
sihtasutuse tihendamisel hakatakse Tehvandi spordikeskust, selle all tegutsevat Ké&&riku
spordikeskust ja Tartumaa Tervisespordikeskust juhtima Uhtsetel alustel

(Kultuuriministeerium, 2013).

Kuna Elva lasketiirud on endiselt vabariigi parimad laskespordi harrastamiseks sobivad
rajatised, siis on Tervisespordikeskuse Uhe pdhitegevusena sailitatud laskespordi
viljelemine. Siin on viimastel aastatel peetud enamus suurematest Eestis toimunud

rahvusvahelistest ja vabariiklikest tiitlivBistlustest ja vabariigi koondise
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treeninglaagritest. Tiirudes harjutavad regulaarselt Elva Laskespordiklubi laskurid ja
Elva Suusaklubi laskesuusatajad, samuti Eesti Laskurliidu, Eesti Laskesuusatamise
Foderatsiooni, Eesti Jahispordiliidu ja Eesti Vibuliidu Klubide sportlased. Tartumaa
Tervisespordikeskuses korraldatakse mitmeid laskespordi treeninglaagreid, alaliitude
poolt korraldatud tiitlivdistlusi ja kohalike klubide poolt korraldatud rahvusvahelisi ja
vabariiklike v0istlusi. Lisaks kasutavad lasketiire treeninguteks ja laskekatsete
sooritamiseks jahimehed, politseinikud, piirivalvurid, kaitsevéelased, turvafirmade
t0otajad ja eraisikutest relvaomanikud. (Ibid ..., 2015, 1k 60)

Alates 1982. a. on Tartumaa Tervisespordikeskus olnud Tartu Maraton Urituste
finiSipaigaks. Aastaid kasutusel olnud jahilasketiiru territooriumilt toodi finiSala 2008.
a. Ule peahoone esise manguvéljaku ja endise lasketiiru alale. See muutis
finiSiteeninduse tingimused paremaks ja radade kasutamise efektiivsemaks,
vBimaldades pakkuda tervisesportlastele lisateenuseid. Peale selle on siin korraldatud
teisi suuri vabariiklikke ja rahvusvahelisi vdistlusi erinevatel spordialadel.
Tervisespordikeskus on  kujunenud meelispaigaks paljudel harrastus- ja
tippsportlastele, kes kdivad siin harjutamas aastaringselt ka suurdrituste vahelisel ajal.
Kasutatakse umbruskonna maastikuradasid ja keskuse ménguvaljakuid ja siseruume.
Looduses sportimise teeb nauditavaks mannimetsa varske 6hk, mitmepalgeline maastik
ning kerge rajareljeef.

Tartumaa Tervisespordikeskuse timbrust labivad paljud tervise- ja matkarajad. Lisaks
Vapramée-Vellavere-Vitipalu sihtasutuse ning Tartu Maratoni poolt rajatud, hooldatud
ja téhistatud radadele on Uheks pdnevamaks matkarajaks 3 km pikkune vahelduval
maastikul kulgev Véaike Véerada. See on mitmekilgne ja uuenduslik terviserada, mis
thendab endas teaduse, tervise, kunsti, spordi ja parimuse valdkondi. Rajale on
paigutatud Eesti muinasjuttude teemalised mustilised puuskulptuurid, mida on tle 30
ning igauks neist kajastab modnda legendi vOi muinasjuttu. Lisaks tervistavale
jalutuskdigule on voOimalik korraldada lastele Eesti muinasjutte tutvustavaid
Oppematku. Rada saab alguse Elva Matkakeskusest ja 108ppeb Tartumaa
Tervisespordikeskuses. Territooriumi ilmestamiseks on puuskulptuuridega veel
kujundatud Maajumalate park ja Harjapdlvlaste kaitseala ning Elva puukujude talgutel
valmistatud taieseid vOib lisaks Tervisespordikeskusele leida ka Tartu maratoni rajalt
ja Elva linna lasteasutustest. (Ibid ..., 2015, 1k150)
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SA Tehvandi Spordikeskus juhatuse liige Kristjan Karise hinnangul aastaks 2020
Tartumaa Tervisespordikeskus on koht, kus saab veeta sportlikku perepuhkust, tegeleda
harrastusspordiga, viia 14bi sportlikke suvepdevi. ,,Ja lisaks laskespordiosa, kus on
treening- ja vOitluskeskus. Muidugi ei saa &ra unustada ka Tartu maratoni finiSiala“
(Kdériku ..., 2013).

Ulaltoodust jareldub, et tegemist on ulatusliku spordikompleksiga, kus saab tegeleda
vdga mitmete erinevate harrastuste ja aladega. Lisaks on uuritav ettevotte seotud
tihedalt tervet Eesti spordielu edendamise ja toetamisega. Sellegipoolest, mis puudutab
aga personali, siis esindab Tartumaa tervisespordikeskust suhteliselt véike kollektiiv .
Tootajaid koos juhtkonnaga kokku 11 inimesest koosnev meeskond. Varasemalt ei ole
antud ettevGttes t60 rahuloluga seotud uuringuid labi viidud, seega ei ole véimalik
antud uuringu kéigus vorrelda tulemusi varasematest aastatest. Ettevotte siseselt ei ole
valja tootatud ka sisteemi ega kujunenud harjumust vastastikuseks tagasiside

andmiseks tootajate ja juhtkonna vahel.

Olenemata sellest, et tegu on Uhe Eesti tuntuma ja suurema spordikeskusega ning
atraktsioonid leiavad kasutust paljude poolt, ei ole ettevdte suunanud oma to6tajaid seni
samas kompleksis olevaid atraktsioone kasutama. Tootajatele kehtib kill 5% maaraga
soodustus saunade kasutamiseks, ent kdikidele teistele spordikeskuse vdimalustele on
tootajad samavaarsed mistahes kliendiga arvestades hinnakirja. TOdtajate padevus
klientide teenindamisel vdib seetGttu olla otseses seoses kogemuse puudumisega.
Soltuvalt sellest vOib kannatada ettevOtte klienditeeninduse tase ning tootajate
motivatsioon ning tootajate Uldine tunnetus ettevottepoolsesse panustamisse ning

tOOtajate vadrtustamisse.

Organisatsiooni turundustegevust teostab Tartumaa Tervisespordikeskuse juhtkond.
Ettevotte alluvusstruktuuri kohaselt on kdige kdrgem positsioon tegevjuhil (toodud
joonisel 3). Tema otseses alluvussuhtes on turundusjuht ja majandusjuht. Turundusjuht
koordineerib ka administraatorite t66d, rajatise to6liste, koristajate, kokkade ja
spordirajatiste tooliste eest on vastutav majandusjuhataja. Td6tajaid on vahe ning
keskastme juhtimisel puudub asendus. Enamasti on t06- ja puhkeaeg jaotatud ndnda, et
juhtivatel positsioonidel olevad to6tajad ei satuks to6lt eemale samal ajal ning padevuse

osas on nad suutelised ka vajadusel tdhtsamates otsustes teineteist asendama.
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Uldised otsused ja juhtimine jaavad aga siiski ainsana tegevjuhi kanda ning see eeldab

vastutust ning otsustusv@imet.

Rajatiste toolised

Majandusjuhataja

Spordirajatiste
toolised

Tegevjuht

Turundusjuht Administraatorid

Joonis 3 Ettevotte struktuur. Allikas. T60 autori koostatud

Samal ajal on aga oluline, et kdik lilid omaksid head koostédd ning suhtlemine toimiks
vabalt ning avatud keskkonnas. Vdikeses kollektiivis on iga meeskonna lili oluline
ning omavahelised suhted ning positiivne tookeskkond Ulisuure tahtsusega. Just
seetOttu on to66 autor pidanud oma intervjuus puudutada tOotajate vaheliste suhete
teemat ning uurida, kuidas antud meeskond on véimeline igapaevaselt koos toimima
nii, et oleks tagatud to6tajate rahulolu ja motiveeritus ning esilekerkivate konfliktide

lahendamine sailitamaks stabiilset tookeskkonda.

2.2 Uuringu meetod, valim, Kirjeldus

Tuginedes (laltoodule puliab kaesoleva t66 autor uuringu tulemustest sdltuvalt leida
parimaid vBimalusi ettevdttele Tartumaa Tervisespordikeskus sisendite leidmiseks
konkurentsivbime  tdstmisel, t66hdive parandamisel, olemasolevate eeliste
tugevdamisel ning samas valja tuua ettepanekud arengut takistavate probleemide
lahendamiseks vdi ennetamiseks tulevikus. Puhendunud ja motiveeritud tootajate abil
koos Tartumaa Tervisespordikeskuse véaljaarendamisega on vdimalik muuta asutus
konkurentsivBimelisemaks, tulevastele ja olemasolevatele tO6tajatele atraktiivsemaks
ning ettevottemaastikul silmapaistvamaks. Pakkudes korgel tasemel teenuseid, mis
vastaksid erinevate klientide vajadustele, on vdimalik luua rohkem ja pisivamaid
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kliendisuhteid. Oluline seejuures on aga silmas pidada, et teadlikum ja motiveeritud

siseklient ehk t6otaja on ettevdttele parimaks turundusvahendiks.

Tutvudes erinevate teoreetiliste kasitluste ja mudelitega, on antud t66 eesmaérgi
taitmiseks ja uurimisklsimusele vastamiseks t06 autor toetunud Meyer ning
Topolnytsky (2007) kolme komponendi pihendumuse mudelile. Vastavalt mudelile
vOimaldab antud mudel analtilisida organisatsioonis tootajate puhendumust kolmes
erinevas valdkonnas, jaotades to6tajate pihendumuse afektiivsete, normatiivsete ning
alalhoidlikke tunnuste alusel. Sellest lahtuvalt on ka koostatud uuringu teostamiseks
vajalikud intervjuu kiisimused, voimaldades teha jareldusi to6tajate rahulolu kohta ning
leida vajalik sisend ettevotte jaoks tooOtajate puhendumuse motiveerimiseks ja

tdstmiseks.

Uuringu eesmérgiks on selgitada valja personali pihendumist mdjutavad tegurid
organisatsioonis Tartumaa Tervisespordikeskuses ning selgitada valja téorahulolu ning
toGtajate motiveerituse tase erinevates t60d puudutavates valdkondades. Empiirilise
uuringu andmete kogumiseks otsustas 18putdd autor kasutada kvalitatiivset
uurimismeetodit  poolstruktureeritud intervjuud. Struktureeritud intervjuus on
kisimused uurija poolt eelnevalt ette valmistatud ning Gldjuhul esitatakse vastavalt
intervjuu kavale, poolstruktureeritud intervjuu vdimaldab lisaks aga laheneda teemale
paindlikult ning muuta ka vajadusel kiisimuste jarjekorda. Viimast juhul, kui intervjuu
kaigus kaldub intervjueeritav mone teemani varem kui seda oli planeeritud, mis annab
omakorda vdimaluse vabamaks vestluseks ja tépsustavate kisimuste esitamiseks
intervjuu l&biviija poolt. Nimetatud uuringumeetod sai valitud, kuna see aitab slvitsi
valja selgitada punkte, mis valisel vaatlemisel ei ilmne, diskussioon tekitab maistmist
ja teadlikkust, annab lisakisimuste esitamise vOimaluse ning samuti vOimaluse

selgitada vélja varjatud infovajadused.

LOputdd eesmaérgist lahtuvalt on valitud uurimismeetodi abil véimalik vastata ka
uurimiskusimusele: millised tegurid mdjutavad tootajate plhendumist ettevottes

Tartumaa Tervisespordikeskus.

Andmete kogumiseks koostati kisimustik, mis sisaldas punkte organisatsioonisisese
suhtluse, ettevottele plhendumise ning tédga rahulolu kohta tdo6tajate poolt. Autor

kasutas tOotajate pihendumise hindamiseks Meyeri ja Hercovitchi (2001) loodud
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organisatsoonile piihendumise uldist mudelit. Tuginedes kolmem&dtmelisele mudelile,
milles on vélja toodud pihendumise tunnused ja mdju eesmaérgistatud kaitumisele,
koostas autor intervjuu kusimused. Kvalitatiivse uuringumeetodi intervjuu kasutamise
pdhjenduseks oli ka asjaolu, et uuritav organisatsioon Tartumaa Tervisespordikeskus
on vaike. Sellest tulenevalt kuulusid valimisse uuringu labiviimise ajal kdik ettevdttes
to6tavad 11 inimest, kaasa arvatud tegevjuht. Kusimused on vélja toodud kaesolevas

t6os Lisa 1 all.

Kuna valimisse kuulusid koik ettevotte tootajad, oli vajalik eelnevalt ajakava planeerida
ning kokku leppida vastavalt voimalustele ja toograafikule intervjuudeks sobiv plaan.
Arvestuslikult oli t66 autoril ette néhtud iga intervjueeritava jaoks keskmiselt 30
minutit. Arvestama pidi aga ka asjaoluga, et kuna oli tegemist poolstruktureeritud
intervjuuga, vois seetdttu ajakava nihkuda ning intervjuud pidid olema planeeritud
piisava ajavaruga ja kindlasti mitte jarjest. Samuti tuli arvesse votta todtajate
tO6vahetuste aegu, ldunapause ja nende isiklikke plaane toovélisel ajal. Soovitavalt oli
intervjuude l&biviimiseks kavas kasutada ettevotte tegevjuhi ndusolekut 1&bi viia
kisitlused tootajate t66l olemise ajal. Kuna Tartumaa Tervisespordikeskuse tdotajad
kasutasid osaliselt todlkdaimiseks ka 0histransporti vo6i teinekord (hist muud
transpordivahendit, ei soovinud oma ajagraafiku planeerimisel intervjueerija kuidagi

t0Gtajate tavapdrast toorutiini liialt hairida.

Planeeritud ajakava kohaselt viidi uuring labi ajavahemikus 5.03.-25.03.2014.
Intervjuude ajaks oli véimalus tegevjuhi loal kasutada privaatset tookabinetti. Eelnevalt
oli kokku lepitud ning saadud ka ndusolek tOotajatelt, keda kdisitleti, intervjuude
salvestamiseks diktofonile konfidentsiaalsuse tagamisel. Lisaks oli vBimalus teha

kisimuste esitamise kéigus vajadusel lisamérkmeid ning esitada suunavaid kisimusi.

Antud uuringu analiiisimiseks kasutas t66 autor induktiivse ja deduktiivse lahenemise
kombineerimist. Vastused kodeeriti ning grupeeriti vastavalt nende sisule ja
tdhendusele. Intervjuude analliisimisel lahtuti eelkBige t60s esitatud
uurimiskisimustest, ent voeti arvesse ka kisitluse kéigus ette tulnud lisamarkusi, mis
olid kaudselt teemadega seotud ning voisid anda olulist informatsiooni to6taja seisundi
vOi tookeskkonna kohta. T60 autor vordles intervjueeritavate vastuseid he kiisimuse
IGikes, analiiiisis nende vastuseid ning jalgis korduvaid vaiteid, kodeerides need

vastavalt esinemissageduse jargi. Vaikese ettevotte puhul, kus tdotab 11 inimest,
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arvestas t00 autor oluliseks Uksiku arvamuse mistahes kiisimuse korral. Seda seetottu,
et ka Uhe rahulolematu to6taja arvamus vdib olla oluline, kui teatud ameti esindajaid
oligi tiks. Arvestada tuli sellega, et madala motivatsioonitasemega ja t06! rahulolematu
inimesega suheldes pingestub kogu todkoha sisemine kliima ning tdotajate
omavahelised suhted, mistdttu oli vajalik tdhelepanu pdorata kdikidele nlianssidele.
Halb t666hkkond viib ahelreaktsioonina alla téémoraali ja mdjub parssivalt suhetele nii

to0keskkonna siseselt kui levib laiemalt suhtluse kvaliteedile klientidega.

2.3 Uuringu tulemused, analiiiis ja jareldused

Jargnevalt on esitatud Tartumaa Tervisespordikeskuse personaliga labiviidud
personaalsete intervjuude anallils. Kdige sagedamini esinevad vaited on toodud
kokkuvotlikult loeteluna vdimalikult autentsetena. Tagamaks vastanute anoniimsus,
ei ole motteavalduste ega seisukohtadega seostatud autoreid ning ametinimetusi, jattes

need antud t60s markimata.

Pdhjuseid, miks intervjuus osalenud té6tajad on enda tdokohaks valinud just Tartumaa
Tervisespordikeskuse, on varieeruvad. Teadlikult selle tdokoha valinud inimeste jaoks
on kdige olulisemaks faktoriks tookeskkonna sdbralikkus, kollektiivi meeldivus ning
toograafiku paindlikkus. Valja toodi ka té6koha asukoha olulisus ehk l&hedus kodule;
samuti  t06 meeldiv iseloom. Enam vastuseid olid sarnased ning kdige sagedamini

kerkisid esile jargnevad pohjused:

e vdimaldab pidevalt suhelda teiste inimestega,
e tOO on pbnev,
e t006 on valjakutseid esitav ning vastutust ndudev,

e tOOkoht on kodule ldhedal.

Siinkohal on tagatud t66taja suhtlemisvajadus ning vaheldusrikkus. Pdnevus seisnes
to6tajate jaoks eelkdige seoses erinevate klientide ja nende vajadustega arvestamises,
abivalmiduses ning ettetulevate kliendisituatsioonidega tegelemises. Samuti on
t0otajatele meeltm6dda, et peetakse oluliseks vastutuse omamist ning sellega kaasnevat

otsustusvdimet.
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Tookoha teadlikku valikut iseloomustab vdga hasti ka toosuhte keskmine pikkus
Tartumaa Tervisespordikeskuses, mis uuringus osalenud personali seas on kestvusega
veidi Ule 7 aasta. Pikk toGsuhe on uhelt poolt kindlus- ja turvatunnet pakkuv nii
t06andjale kui ka tootajale. Kujunevad valja omavahelised suhted ja rollid, mida ei ole
vaja igapéevaselt tle korrata ega kontrollida. Kdikidel on tdoilesanded teada ning on
tekkinud kindel meeskond, kus on kaardistatud koikide oskused ja vajadused ning
toimitakse Uhtselt. Teisalt vdib selline pikaajaline todsuhe olla mdlema poole jaoks n6
,mugavustsoonis paiknemine, kus ei nihta vajadust arenguks ega uuendusteks ning
sellega seoses v@ib langeda ka todtajate motiveeritus ning pihendumise tase. Samuti
vlivad pikaajalise toosuhte tagapdhjadeks olla elukohast, harjumusest ja oskustest
tulenev sundolukord. Viimast ilmestavad eriti to0taja paratamatust ja lootusetust
véljendavad vastused, kus tOotajate arvamused tookoha valikust seostusid ka

traditsioonide ja harjumustega ning olid jargnevad:

e nii on juba ajalooliselt kujunenud
e eiole lihtne teist todkohta laheduses leida

e puuduvad oskused millekski enamaks

Tootajate oskused ja motivatsioon ldbi enesetunnetuse on seega antud ettevdttes
suhteliselt madalad. VVahemalt pooltel juhtudel oli esindatud (ks Glaltoodud kolmest
variandist. VViimane on mark sellest, et harva asustustihedusega ja madala t66hdivega
piirkondades on ettevdttesse toole asumise eesmérgid ja pBhjused tingitud pigem
vajadusest kui motivatsioonist. Kuna antud ettevottes ei ole ka ndudmised kandidaadile
vdga korged (ei ole ndutud erialast haridust, keskharidust v8i soovitusi eelnevatest
tookohtadest, samuti ei ole vajalik soovitus- ja motivatsioonikiri kandideerimisel), siis
osutuvad tootajateks eelkdige l&hipiirkonnas elavad inimesed, juba tootavate inimeste
tuttavad ja sugulased. See omakorda tingib asjaolu, et téosuhe jatkub ka juhul, kui
motivatsioon puudub ja té6ga rahulolu ei ole esmatéhtis. Rahulolu puudumisel voi selle

madala taseme juures ei ole piihendumine to6taja poolt samas suur.

Tootaja panuse Kiireimaks ja otsesemaks mojutavaks teguriteks peetakse tdotasu.
Sellele jargnevad téokeskkond ning kollektiiv. Té6tasu puhul on oluline selle vastavus
tehtud t66 mahu ning to6taja oskustega. Samuti on rahaline komponent lihiajalistest

motivaatoritest kdige efektiivsem. Tartumaa Tervisespordikeskuses puudus uuringu
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labiviimise ajal to6tajate motiveerimisplaan voi kava. Erinevaid inimesi motiveerivad
erinevad tegurid, seetbttu todtajate vajaduste valjaselgitamine on &éarmiselt oluline,
eelkdige veel nii vaikese kollektiivi puhul.

Intervjuudest tulenevalt selgus, et valdav enamik tunneksid suuremat t66ga rahulolu
ning oleksid ndus pihendama rohkem, kui sellele jargneks preemia voi lisatasu
maksmine. Tulemustasu oli tdotajate jaoks antud ettevottes esimene vahend, millega
ettevote suudaks nende pihendumist suurendada ning motivatsiooni taset tosta.
Tulemustasude andmine tootajatele toimub enamasti organisatsiooni osaluse alusel
ning hovitiste jagamisel ei ole kehtestatud kindlaid reegleid ja norme. Todo6tajad
vaartustaksid sellist l&henemist, kuna nende arvates naitab organisatsiooni selline

kaitumine, kui palju konkreetse t66taja panust tunnustatakse.

Tookeskkonna kaasaegsus nditab todkoha arenguvdimet ning tostab tdotaja silmis
ettevotte vaartust. Tartumaa Tervisespordikeskuse tootajad leidsid selles vallas on
ettevotte poolt eeldused suures osas téidetud. To6keskkond ja toovahendid on piisavalt
kaasaegsed ning see on to6ga rahulolu seisukohalt tootajate jaoks oluline aspekt.
Vastustest selgus, et kaasaegne ning meeldiv todkeskkond véhendab vastumeelsust
t60le minemise kui kohustuse suhtes, see tdstab omakorda motivatsiooni. Samuti toodi
valja asjaolu, et mittetoimivate td6vahendite vdi tdrgete korral on neile tldjuhul tagatud
abi ja asendusvariandid, et nad saaksid segamatult t06d jatkata. Ettevottel on olemas
kontaktisikud ja teiste ettevGtetega seotud suhtlusvdrgustik, abi saabub enamasti kiirelt

ning probleemid lahendatakse esimesel vdimalusel.

Kollektiiv oli kolmas motivatsiooni ja puhendumist soodustav tegur, mis on tootajatele
aarmiselt oluline. Meeskonna — ja kuuluvustunne, head suhted kolleegidega,
konfliktivaba 6hkkond ning usaldusvaarsus kerkisid vastustest selgelt esile ning olid
kohati korgemalt hinnatud kui rahaline motiveerimine ja tulemustasude maksmine.
Lisaks heale l&bisaamisele ettevdttes nii horisontaalsel kui ka vertikaalsel tasandil on
oluline kaastottajate ametialased oskused ja teadmised. Oma ala tundmine ja
professionaalsus tagavad stabiilse 6hkkonna ja vordsuse ning véimaldavad igal to6tajal
keskuse arengus kaasa réékida. Organisatsioonipoolne toetus kujuneb vélja tédandja
ja tootaja vastastikuse koostdo tulemusena. Viimast mojutab olulisel méaral eelkdige
tootajapoolne tunnetus sellest, millisel maaral ta tajub ettevdtte poolt pihendumist ja
sObralikku suhtumist (Stamper & Johlke, 2003).
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Tartumaa Tervisespordikeskuse todtajad tunnevad, et nende panusega arvestatakse
ning nad on oma oskuste ja teadmiste poolest tédandjale vajalikud ning hinnatud.

Siinkohal joonistusid kusitluse tulemusena vélja jargnevad seisukohad:

e Meeskond on véga s6bralik ja toetav,
e Tooliste vahel valitseb austus ja hea labisaamine
e Kuuluvuse ja vajalikkuse tunne tdstavad otseselt soovi ettevottesse rohkem

panustada, plihendada oma aega ning suurendada positiivset meelestatust.

Tdosse puhendumist méjutab ka tootuju, mis sdltub nii té6d puudutavatest sise — kui
ka valisteguritest. Sisemisteks teguriteks on tookoha organiseeritus, téokorraldused,
sobivus kaastootajatega ning keskkond, milles viibitakse. Valisteguriteks on kdik mitte
to6ga seonduvad aspektid, millel v8ib siiski olla tédsse suhtumises ja toéosoorituses
oluline roll (suhted lahedaste ja perekonnagaga, majanduslikud mured, tervislik
uldseisund, ilm jne). Tanapédeval peetakse tO0stressi suureks probleemiks ja seda nii
organisatsioonide kui ka tooOtajate seisukohast vaadatuna. TooOstressist tulenevaid
terviseprobleeme esineb kdikides astmetes lihttodlistest kuni juhtide tasemeni vilja
ning see on enamasti seotud Ulemaarasest toéokoormusest, liiga suurest vastutusest voi
ebasoodsatest tootingimustest tulenevate teemadega. Lihttooliste hulgas on enim
stressitekitavateks asjaoludeks madal haridustase, véike todtasu ning kontrolli ning
otsustusvabaduse puudumine (Lundberg, 2007). TdoOstress on selline seisund, mis
valjendub todtaja erinevates meeleseisundites nagu emotsionaalses vasimuses, mures,
apaatsuses. Sellest tulenevalt pikaajalise stressi jarel vdivad tOotajatel avalduda ka
fldsilised simptomid, milledest levinumad on alaline vésimus, pea — ja kéhuvalud,
erinevat tldpi allergilised reaktsioonid jne (Hogan et al., 2006). Siin tulid eriti teravalt
valja to6tajaid rohuvad teemad, mis rikkusid nende tuju ja parssisid initsiatiivi olla oma
tookohustustes  pludlikum.  Vastustest selgusid  jargnevad  murettekitavad

motteavaldused:

e Ebarealistlikud ndudmised ehk liialt suur td6koormus Utihele ametikohale tekitab
stressi ning Uhtlasi ka pingeid kolleegide vahel;
e Vasimus ja olmemured ei anna vdimalust taielikult todle keskenduda (enamasti

toodi tapsustamisel esile mured pere, sissetuleku nappuse ja tervisega seonduvalt);
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Ké&skude tditmine ja otsustamisvabaduse puudumine teevad mones olukorras t66
tegemise keeruliseks;

Uleolev suhtumine juhtivate tootajate poolt;

Késuliini taitmine ilma tootajatega lahenduskaike arutamata on héiriv ja
ebaefektiivne.

Tartumaa Tervisespordikeskuse labiviidud uuringu pdhjal selgus, et tdotajad
tunnevad sageli, et olulistes t66d piuudutavates kusimustes ei valitse tasakaal ning
tootajatega ei peeta ndu ega kisita nende arvamust. See tekitab tdotajates
vastuseisu ja pingestab toosuhteid ning suhtumist juhtkonda, kuna t66tajad omavad
nédgemust ja arvamust, kuidas téokorraldust ja keskkonda parandada, ent nende
seisukohti ei peeta tahtsaks. Hoolimata sellest, kas on véimalik muudatusi sisse
viia v0i mitte, soovivad to6tajad, et nende arvamusega arvestataks rohkem ja antaks

teinekord suuremat otsustusvabadust igapéevaste to0asjade korraldamisel.

Valisteguritest t061 mojutavad tdotajate olukorda ja tootuju spordikeskust
killastavad kliendid ja nende suhtumine /pretensioonikus. Samuti on
pingeolukorrad kiiremad tekkima sagedase spordibaasi uUlerahvastatuse tottu.
Siinkohal tuleb selgelt valja ka eelnevalt mainitud stressi tekitav punkt, kus tuntakse
uhele ametikohale liiga suure koormuse panemist tddandja poolt ning see omakorda

tekitab tootajates stiiid ning tunnet, et ollakse oma t60s oskamatu ja ebapéadev.

Tartumaa Tervisespordikeskuse tdotajad sooviksid teha t66d pihendumisega ning
kvaliteetselt. Sellel tasandil sooviksid mitmed to6tajad enesearendamise ja t6dga
seonduvate koolituste vBimaluste tagamist té0andja poolt. Kdige enam tuntakse
puudust arvuti kasutamise ning voorkeelte oskusest. Kuna nii kliendibaasi stisteem
ja suur osa kliendisuhtlusest kui ka t66d puudutavatest korralduslikest ilesannetest
toimivad 1&bi arvutivorgu, on arvutialased elementaarsed oskused to6tegemisel
eelduseks ja vajaduseks. Hetkel igakuiselt saadavast to0tasust ei néde tootajad
vOimalust ise endale kursuste voi koolitusprogrammide osalemisel vajaminevat
finantsvahendite kulutamist. Tdstmaks ttotajate enesekindlust, oleks ettevottel
vajalik leida v@imalus suunata to6tajaid koolitustele voi vajalikele kursustele ning
leida lahendused ning kokkulepped ka téienddppe osaliseks kompenseerimiseks,
kui taies mahus koikide tootajate lisakoolitamine on ettevdttele liialt suur kulu.

28



Isiklikud probleemid on teema, millega tddandjal suures osas arvestada ei ole vdimalik.
Samuti ei peeta heaks tavaks todandja liigset sekkumist tdotaja eraellu ning lisaks
piiravad seda ka erinevad seadustest tulenevad sétted. To0le kandideerimise kaigus on
vOimalik todandjat huvitavaid suunavaid kisimusi esitada, mis puudutavad otseselt
t06d, ent on seotud kaudselt eraeluga. Siinkohal on oluline omavaheline suhtlemine ja
uleskerkivatele probleemidele koos lahenduse leidmine. Sageli on levinuimaks mureks
t0okohas tootajatele, nii nagu ka Tartumaa Spordikeskuses, tookoha asukoht. See v6ib
olla liialt kaugel ning t60l k&imine on transpordivahendi puudumise, rikke voi

Uhistranspordi graafiku mittesobilikkuse tdttu raskendatud.

Siinkohal on leitud Ghine lahendus omavahelise avatud suhtlemise teel. Todvahetused
on kokku sobitatud erinevate to6tajate vahel, et tagada kdigile vBimalus tdolkéaimiseks.
Tdoandja huvi todtajate kdekdigu kohta on tdstnud to6tajate motiveeritust ja rahulolu
ning andnud neile juurde kindlustunnet ning tédandjale usaldusvéarsust. Té0andja ei
ole leidnud vdimalust transpordikulude kompenseerimiseks, to6tajad leiavad siinkohal,
et vajadus kasvoi osaliseks kompenseerimiseks on suur. Lisatasu, to6tasu tdstmist ja
toolkaimiskulude taielikku v@i osalist huvitamist, samuti (hekordsete preemiate ning
erinevate toetuste maksmise vajadust (kooliminekutoetus, matusetoetus jne) margiti

pea kdikide intervjueeritavate poolt.

Tootajad ndustusid Uksmeelselt ning vaitsid, et ettevdttes on toiminud pidev
kasvamine, to6tingimused on aja jooksul paranenud, t66tajaid on rohkem kui ettevotte
algusaastatel ning samuti on suurenenud klientide huvi ja organisatsiooni tuntus. Mis
puudutab aga arengut, leiavad Ule poole kusitletud ttotajatest, et neid ei kaasata
piisavalt muudatuste planeerimisse ja  tulevastesse toimingutesse. Otsused ja
muudatused tookorralduses tunduvad t0otajatele pdhjendamatud voi labimdotlematud.
Initsiatiiv muudatusteks, arenguks ja ideede vahetamiseks on samas t66tajatel olemas
ning siinkohal on selgelt néha, et td6andja ei ole seni osanud piisavalt kasutada
olemasolevat potentsiaali. Vaikesearvulise kollektiivi ja tihedate toosuhete tottu on
tootajatel Oigustatud ootused otseselt nende t66d mojutavates kisimustes
kaasardékimise osas. To0andjalt oodatakse vdimaluse andmist vOi avatud arutelu
ideede tasandil, et anda oma panus ning valja tuua planeeritavate muudatuste
kitsaskohad ning eelised. Vajalikkuse tunne ja t66tajate padevuse hindamine to6andja

poolt on siin oluliseks votmesonaks.
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Uhtse meeskonna mentaliteedi, omavaheliste kohustuste jagamise ja vaiksemate
iseseisvate otsuste tegemise huvides on vajalik to6tajates vajalikkuse tekitamise tunne.
Tootajate arvamuse ignoreerimine vOi tahtsusetuks pidamine on ideaalne kasvulava
toomotivatsiooni pérssimiseks, apaatiaks ning Ukskoiksuseks. Tootajal puuduvad
motivatsioon ning soov pingutada, kui ta leiab, et tema arvamus on té6andja jaoks
vaartusetu voi kui tema (vOi ka kogu meeskonna) ettepanekutest midagi ei s6ltu. Eriti
oluline on see sellise vaikesearvulise kollektiivi puhul nagu seda esineb Tartumaa
Tervisespordikeskuses. Vaike-ettevottes tuleb eriti esile iga to6taja panus, kuna kdik

tootajad aitavad oma tegevuste ja suhtumisega kujundada keskuse profiili ning mainet.

Kisimused, mis puudutasid suhted juhtkonnaga, andsid kusitlemise kaigus palju
erinevaid vastuseid ning uuringu l&biviijal oli hiljem andmete analliusi kéigus keeruline
leida Uhtset vastuste mustrit. Tartumaa Tervisespordikeskuses on tdotajaid, kes
suhtlevad nii juhataja kui keskastme juhiga vabalt, tunnevad end taisvaartusliku
meeskonnaliikmena hinnatu ja lugupeetuna ning kelle arvamusel on kaalu. Samas
esineb ka tootajaid, kes ei ole nii avatud ning kellel on suhtlemisprobleemid nii
juhtkonna kui ka kaastodtajatega. Suhtlemist takistavate teguritena toodi esile erinevaid

pdhjuseid, millest olulisematena toob t66 autor valja jargnevad:

e Alluv on nédinud korvalt juhtiva to6taja vaenulikkust oma kaastootajate voi teiste
alluvate suhtes ning sellest on tekkinud hirm, et mingil ajahetkel tulevikus véib
vastav suhtumine osaks saada ka temale;

e Tootajal on hirm tookiusamise ees;

e Tootajal on hirm tdokoha kaotamise ees;

e To0tajad ei soovi arvamust avaldada, et séilitada néiline rahulik tdokeskkond,;

e TOoOtaja leiab, et suhtlemise efektiivsus juhtival positsioonil oleva inimesega s6ltub
viimase tujust ja emotsionaalsest seisundist;

e Tootajal on hirm olla mistahes konflikti algataja rollis, kui tema poolt avaldatav
ettepanek voi arvamuse avaldamine ei saa positiivse vastuvotu osaliseks;

e To0taja on veendunud, et temal puudub otsustamise digus.

Vaimalik, et valjatoodud vastuste puhul on tegemist to6tajate tldisest enesehinnangust
tulenevad aspektid. Samas séilib ka vdimalus, et tdokeskkonnas esinevad sisepinged,

mida on maha surutud todtajate madala enesehinnangu, julguse ja oskamatuse tottu
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leida lahendused avatud suhtlemise teel ja samal ajal ei ole to6andjal oskusi konflikte
mérgata ning lahendada. Tddetakse t666hkkonnas esinevat ebakindlust ning kohati
enese alavdarsena tundmist. Suhteid mojutab ka see, et lisaks tihedale suhtlusele tG6l
on inimesed seotud ka vaikese kogukonna kaudu ning puutuvad kokku tihedalt eraelu
kaudu. Alalhoidlikkus ja kuuluvustunne on antud olukorras saanud olulisemaks
enesekehtestamisest, soovitakse sailitada mdistlikud suhted ja osa votta koikidest

uhisuritustest, mis leiavad aset nii t001 kui ka valjaspool totkeskkonda.

Positiivne on taolises vaikeses kollektiivis ja kogukonnas asjaolu, et tihedate sidemete
ja suhtluse tottu saab tekkida omavaheline usaldus. Té6kohal on teineteise usaldamine
védga oluline, eriti ametipostidel, millega kaasneb htlasi ka materiaalne vastutus.
Usalduse tekkimine ja selle séilitamise tungiv vajadus annavad vdimaluse inimestele
leida Kkolleegide seast need, kellele usaldada oma isiklikke muresid. Vdike kollektiiv
toimib Uhtse perena ning Uksteise ndrkusi vOi puudusi teadvustades osatakse hinnata ka
teineteise eeliseid. To6andja oskus margata meeskonna nérkusi ja tugevusi voib tdsta
sellise meeskonna tdoefektiivsust oluliselt kdrgemale, kui vajalikud oskused saavad

realiseeritud digete inimeste poolt.

Lisaks omavaheliste suhete tugevdamisele ja hea koost6o tagamisele nimetati mitmel
korral oluliseks ka suhtlemist Kklientidega. TOotajate arusaam Uhtib juhatusega, et
keskuse toimimiseks on vajalik pakkuda Kklientidele vdimalikult heal tasemel
teenindust ning seeldbi suurendada nii enese kui t06koha véartuse tunnetamist.
Teenindustaseme parendamisest ja teenindamise oskuslikkuse vajalikkusest on
teadlikud koik ettevotte to6tajad ning neil on olemas ka motivatsioon oma t66d hasti
teha. Klientidesse suhtutakse valdavalt positiivselt ning plutakse igati oma
tookaitumisega senist kliendibaasi kinnistada ja uutele klientidele luua meeldiv
kogemus. Mdistetakse, et klientide arvu ja teenindustaseme ning spordikeskuse
edukuse vahel on vordeline seos ning igal tootajal on selles vallas vordne vastutus. Siin
on ettevottel vdimalus vélja tootada motivatsioonisusteem, kasutades edukalt dra
klienditagasisidet. Alustada saab erinevate muudatustega, nagu premeerida tihes kuus
enim Kiita saanud teenindajat, sisse seada kilaliste raamat, rikastada kodulehte

parimate to6tajate nimedega, tekitada tootajate autahvel vms.

Nimetades erinevaid stiimuleid, mis tdstaksid todtajate arvates nende motivatsiooni

ning todle pihendumise taset, leiti seos tdokoha teadliku ja juhusliku valiku vahel.
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Tdotajad, kes olid teinud antud tookoha valiku teadlikult ja ettekavatsetult, nimetasid
rohkem punkte, mis neid motiveeriks t6éle puhenduma. Nende suhtumine oli avatum,
soov ettevotte arengus osaleda ning pakkuda klientidele parema tasemega teenindust
suurem ning puhendumine tooulesannetele kdrgem. Samuti oli nende nagemus
toosuhte jatkumisest positiivne ning ajalise kestvusega umbes veel vdhemalt kolm

aastat sama tédandja juures.

Tdotajad, kellele tookoht Tartumaa Tervisespordikeskuses on olnud valik olude sunnil
mistahes isiklikel pdhjustel, valjendasid kusitluse kaigus sagedamini rahulolematust
erinevates t06d puudutavates valdkondades. Nende suhted nii juhtkonna kui ka
kaastOOtajatega on pingestatumad, nende motiveerituse tase madalam, nende kriitika
tookeskkonna ja tootingimuste Ule teravamad ning konfliktid klientidega suhtlemisel
sagedasemad. Samuti on nende poolt valjendatud arvamused té0suhte jatkamisest

negatiivsemad. All toodud sagedasemad vdited, mille kohaselt:

e Tootaja lahkuks esimesel voimalusel, kui ta oleks vdimeline tagama endale
majandusliku kindluse muul moel kui praegusel to6kohal jatkates;

e Too0taja on avatud uutele pakkumistele teiste to6andjate poolt,

e ToO0taja otsib samal ajal passiivselt ise teist tookohta,

e Uue tookoha leidmine on véikeses asulas keeruline,

e Too6turul ei ole meeldivat vdi sobivate tingimustega uut tookohta.

Klsimustikust jareldus, et peamised negatiivse mdjuga nditajad, mis parsivad t06tajate
motivatsiooni ja t0dle pldhendumist, on madal tooétasu, vaike kogukond ning
vOimaluste puudumine leida soovi korral meeldivam v6i sobilikum tdokoht.
Piihendunud t66taja tunneb dra tema kohusetundlikust suhtumisest totada antud
organisatsioonis. Tartumaa Tervisespordikeskuse to6tajatest tile poole avaldasid soovi
jatkata to6otamist samas ettevottes ega otsinud intervjuu labiviimise hetkel aktiivselt
vOimalusi lahkumiseks. Samas on selliselt vastanud td6tajad viimase poole aasta
jooksul lahkumise peale siiski mdelnud ning t6id eeldatava lahkumise p&hjusteks
majanduslikud pdhjused (uuel t66l margatavalt suurem tootasu, vdiksemad
to6lkaimisega seotud transpordikulud jms). K&ikidest vastanutest kolmandik olid néus
kaaluma ning tdendoliselt lahkuksid neile sobivamate tingimustega seotud
toopakkumise saamisel antud ettevottest. Kaks tootajat jaid antud kisimuse osas
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neutraalseteks, ent siinkohal ei saanud ka suunavate kisimuste korral selgeks, kas

neutraalsus tulenes teadmatusest vOi isiklikust soovist antud teemale mitte vastata.

Erinevused puhendumise valmiduses tulid esile ka arvestades vastaja vanust ja
perekonnaseisu. Nooremaealiste td6tajate vaiksem puhendumuse tase oli tingitud
osaliselt sellest, et enamikul neist olid peres alaealised tlalpeetavad. Nende valmidus
panustada t0osse perele ettendhtud aja arvelt oli oluliselt vaiksem kui to6tajatel, kellel
alaealisi lapsi ei olnud. Samuti on erinevad nende to6tajagruppide vaba aja kasutamise
viisid, kus perede ja lastega tootajad ei soovinud loobuda ega muuta juba eelnevalt

tehtud plaane t606 tottu.

Tartumaa Tervisespordikeskuse juhtkond on teadlik ohtudest, mis puudutavad tdotajate
lahkumisega seotud pGhjustest, milleks olid madal to6tasu ja eneseteostuse vajadus,
samuti sisepinged véikese tookollektiivi ja kohati hele tootajale laskuva liialt suure
tokoormuse tdttu ning on probleemid kaardistanud edasiseks tegutsemisplaaniks.
Ettevottel on to6tajate toole plihendamise ja todrahulolu taseme tostmiseks vajalik valja
tootada kava vBimalike motiveerivate teguritega ning leida vastavad vahendid. Véikese
kollektiivi puhul on vGimalik l&bi arutada ning motiveerida ka to6tajaid vastavalt nende
personaalsetele vajadustele. Sellisel juhul on abiks t66andjale néitena periooditi
arenguvestluste pidamine. Vastavalt tootatud staazile, elukorralduse muutumisele ja
vanusele vBivad muutuda ka ajaga tdotajate eelistused ning sellega saab tédandja

arvestada ning vimalusel motivatsioonipaketti to6taja suhtes muuta.
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3. ETTEPANEKUD ORGANISATSIOONILE
TOOTAJATE PUHENDUMISE SUURENDAMISEKS

Tuginedes 16putdd teoreetilistele allikatele ja labiviidud uuringu tulemustele ning
pidades silmas I6put6d eesmarke, esitatakse kdesolevas t00 peatiikis ettepanekud
toGtajate organisatsioonilisele pihendumise suurendamise vdimalusteks Tartumaa

Tervisespordikeskuses.

Tajutav organisatsioonipoolne toetus innustab t0otajat saavutama ettevottes seatud
eesmérke, kuna tajutav asutusepoolne toetus tekitab tootajas sisemist vajadust seista
organisatsiooni heaolu eest, mille l1&bi suureneb tema enda rahulolu (Rhoades &
Eisenberger, 2002). T6otajate pihendumine organisatsioonis on erinevaid vorme
kasitlev ning nende endale teadvustamine vdimaldab ettevottel teha tdpsemaid
ennustusi  ning  muudatusi  todkeskkonnas, et tdsta efektiivsust  ning
organisatsioonisisest moraali. Eelnevale ning samuti uuringu tulemustele toetudes on
autoripoolseteks ettepanekuteks Tartumaa Tervisespordikeskuses tihedam ja otsene
tootajate tagasiside kogumine. Susteemse tagasiside vormina on voimalik rakendada
arenguvestlusi kord v6i kaks aasta jooksul. Soovitavalt iks neist tingimata vahetult
peale kdrghooaja I6ppu, kuna siis on emotsioonid, pinge langus ja erinevad intsidendid
kdige paremini meeles. Vastuste ja vestluse tulemused ettevottel analtiiisida ning teha
jareldused tootajate Oiglase tookoormuse, tehtud todle vastava tootasu, voimalike
lisatasude ning vajalike vdi vdimalike muudatuste vajalikkuse kohta. Samuti hinnata
kriitiliselt nii tootajate kui ka juhtkonna enda panust koostdd Gnnestumisele ning plida

esile kerkinud puudujéégid lahendada tihes meeskonnaga.
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Tdotajate t60le puhendumist mojutavad vaga paljud erinevad aspektid ning sageli ei
ole tegurid vaadeldavad mitte eraldi vaid just pigem komplekssena. Piihendumise taset
ei saa moota ainult soo, vanuse, majandusliku kindlustatuse, perekonnaseisu voi
isikuomaduste jargi. Koik suhted on Umbritsetud veel omakorda emotsioonidega.
Inimesed ei ole oma otsustes ja kéitumises alati ratsionaalsed ning iga todsuhetes
tekkivat olukorda vdivad ilmestada erinevad tundevarjundid, mis samas teinekord
muutuvad konflikti kerkides otsustavaks ning kaitumist mdjutavateks teguriteks. Kdll
on aga puhendunumatel tootajatel organisatsiooniga tugevam emotsionaalne side.
(Tdnismae & Helle, 2008, 1k 132).

Mitmed erinevad uuringud kinnitavad, et organisatsioonipoolse toetuse saamine ja
tunnetamine on seotud positiivselt organisatsioonile pihendumisega (Eisenberger et
al., 2002; Rhoades, Eisenberger & Armeli, 2001; Loi et al., 2006). Kéesoleva 16puto6
raames labi viidud uuringu tulemustest selgub, et tdoOtajate emotsionaalse ja
organisatsioonile piihendumise ja organisatsioonipoolse toetuse tunnetamise vahel on
otsene seos. Ettevdte ei saa kontrollida kbikide tootajate emotsioone, kuid ettevdte saab
luua piisavalt stabiilse t66 sisekliima, mis soodustaks t66 produktiivsust ja tédsoorituse
meeldivust iga tootaja jaoks. Igal vBimalikul juhul alluvate arvamuse ja ettepanekutega
arvestamine on siinkohal vastavalt uuringu tulemustest l&htuvalt aspekt, millele
Tartumaa Tervisespordikeskuses oleks soovitav téhelepanu pddrata. Kui tootajad
tunnevad ennast vaartuslikena ning omavad vBimalust olla ettevdtte arengus ning
tulevikku puudutavates otsustes osalised, vdib see tdsta oluliselt tdotajate pihendumist

ja rahulolu.

Organisatsioonile enam pihendunud t66tajad tunnetavad, et organisatsioon on ka
omakorda neile enam puhendunud, to6tajad vahetavad ettevottele hoolivuse, toetuse,
suurenenud t66panuse ja lojaalsuse organisatsioonipoolse hea kohtlemise vastu. Et
to6taja saaks olla organisatsioonile puhendunud, tuleb ettevdtte meeskond looma
emotsionaalselt intelligentsed normid — hoiakud ja ké&itumine, mis muutuvad I6puks
harjumuseks ning toetaksid usalduse ja td6tajaskonna téhususe arendamist. Nende
normide loomise ja taitmise tulemuseks on téielik pihendumus tlesannetele. Normide
ja hoiakute suhtes on nende kirjeldamine ning eelkdige juhtkonna poolt téitmine,

néidates nii eeskuju.
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Tulenevalt t66s kasutatud Meyer’i mudelile tuginedes teeb t66 autor ka ettepanekud
kolme erineva valdkonna kaupa, et ettevottel oleks lihtsam Kriitiliselt hinnata to6tajate

rahulolu hetke seisu ning teha vastavad plaanid vajadusel muutuste elluviimiseks.

Afektiivse komponendi osa véljendas to6taja tundeid, tunnetust ning soovi jaada antud
ettevottesse t0ole. Antud valdkonda véljendasid kusimused, mis olid seotud t6otajate
tunnete, to6tuju ja Gnnetundega, samuti pdhjused, mis vdiksid sundida tootajat toolt

lahkuma. Sellest lahtuvalt on ettepanekud antud valdkonnas ettevéttele jargmised:

e Korraldada tihedamalt koosolekuid, kus toétajatel on vBimalus kaasa raakida
ning Uhtse meeskonnana arutada ettevdttes esinevaid puudujadke ning leida
vOimalusi nende kdrvaldamiseks. Organisatsiooni juhil tuleb alluvates
tekitada 6hkkond, kus otsustamise koht jaab néiliselt t06tajate kanda, mis
annab organisatsiooni alluvatele v@imaluse kasvatada enesekindlust ning
tekitab tunde, et organisatsiooni juht usaldab ja hindab nende arvamusi. See
omakorda véhendab toostressi ja loob vastastikust usaldust. Tahtis on, et
tootajad saaksid tagasisidet oma to6tulemuste kohta ning vdimalus avaldada
omapoolseid ettepanekuid ja arvamusi, mistdttu tuleb parandada info litkumist
organisatsioonis.

e Tahelepanu pdorata vaba aja Uritustele ning otsida v@imalusi rutiini tekkimise
vahendamiseks. Uhised iritused muudavad organisatsioonikliimat, alustades
inimeste omavaheliste suhete parandamisest ning suhtumise muutmisest
organisatsioonisiseselt.

e Ule vaadata mitterahalised motiveerimise véimalused — tunnustamine ja tanu
avaldamine, kui t06taja on midagi saavutanud. Igapaevane kiitus, kuu to6taja
valimine vdi muud sarnased teod, mis tOstaksid t66tajate eneseteadvust ning
tunneksid ennast vajalike ja motiveeritutena. Mittemateriaalseteks
motivaatoriteks on tookeskkonna ja tooelu kvaliteet, organisatsiooni
pakutavad arengu- ja karjaéarivdimalused, tunnustus ning erinevad hiived. Hea
motivatsioonisiisteem aitab kaasa piihendumuse tekkimisele ja tulemuslikkuse

juhtimisele.

Alalhoidliku komponendi hindamisel olid abiks kiisimused, mis puudutasid to6tajate
pohjuseid toolt lankumiseks. Uuringu tulemustest jareldus, et moned t66tajad oleksid
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ndus paremate tootasutingimuste korral lahkuma t66lt kohe ning asuma t66le mdnes

muus ettevottes. Selle valdkonna ettepanekuteks on t66 autor ettevottele esitanud:

e Ule vaadata boonusplaani struktuur — raha on oluline motivatsioonivahend,
millega on vGimalik tunnustada ja tdnada organisatsiooni véartuslikumaid ja
pUhendunumaid tootajaid.

e To0taja heaolutunde ja vajalikkuse tajumise réhutamine labi sotsiaalse toetuse
samuti  ldbi  organisatsioonikultuuri. Samuti  v@imalus védhendada
rahulolematust tekitavaid tegureid nditeks vahendades voi optimeerides
tOotajate t06 ndudeid Ulekoormus jmt., rikastada t66d erinevate lisalilesannete
andmise v0i erinevates projektides osalemise voimalusega.

e Vodimaldada vdorkeele kursused v6i moned muud té6ga seonduvad koolitused
todtaja omal valikul, et nad saaksid tunda organisatsiooni toetust ja panust

nendesse.

Normatiivne valdkond puudutas kisimusi, millel oli otsene seos kohusetunde,
sotsiaalse vastutuse ja lojaalsusega. Uuringu tulemustest selgus, et olenemata madalale
tootasule ja puudulikele arenemisvéimalustele olid tdotajad siiski kollektiivselt ning
positiivselt meelestatud ning nende Uksmeelsus on abiks erinevate probleemide

lahendamisel.

e ToOOtajate vaartustamine ldbi nende eneseteadvuse tdstmise, usalduse
valjendamise ja tootajale uute véljakutsete andmise.

e Ametikohtade vahetus organisatsiooni siseselt teatud ajaperioodiks.
Kohandamise kéigus voivad ilmneda t6618igud, mis tuleb Kiiresti dra teha,
kuid mida keegi otseselt ei tee voi mille puhul kehtib meeskondlik vastutus,
mis ei ole viinud eesmérgini. See vdib tuleneda sellest et tootajad ei ole oma
vahel piisavalt suhelnud; inimesed on erinevad, Uhele meeldib ks, teisele
teine Glesanne ja kindlasti leidub keegi, kes votaks hea meelega antud tlesande
enda peale. T60 vahetamisest on kasu sellistel ametikohtadel, kus paljud
inimesed teevad sisuliselt sama t66d, kuid erineva nurga alt. Pikka aega sama
ametikoha peal v6ib ennast ammendada ja todtaja tunneb et ta on liigselt
takerdunud ja tal ei ole organisatsioonile midagi uut pakkuda. See omakorda
aga pdhjustab t60s seisaku ja isegi vOib tekitada taandarengu efekti. Kasu t66
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kohandamisest; kasvab tdtalane enesekindlus, vaheneb Ilabipblemine,
vaheneb stress, kasvab todle puhendumine, tekib selge pilt oma toéhetke
olukorrast ning tootaja saab teha konkreetseid plaane kuidas oma oskuseid,

motivatsiooni ja isiksust arendada.

Soovitused ja ettepanekud said ettevottele edastatud elektroonilisel kujul ja tldistatuna,
kuna tegemist oli véikese kollektiiviga ning uuringu iseloom anoniiimne. Ettevdttel on
vBimalus teavet kasutada tOdtajate plhendumuse suurendamiseks ning seeldbi ka

ettevOtte maine muutmiseks nii seest- kui véljastpoolt.
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KOKKUVOTE

V/ottes vaatluse alla nii pihendumust tahtsustavaid kui ka mittetdhtsustavaid kasitlusi,
leidis autor, et tootajate oskuste ja teadmiste ning motivatsiooni ja pihendumuse mdju
organisatsiooni tulemuslikkusele ning eesmérkide taitmisele on tdnapaeval muutunud
vdaga oluliseks. Todle ja organisatsioonile piihendunud té6tajad seovad end té6andjaga
plsivamalt ning panustavad oma t66sse rohkem kui neilt paberite jargi oodatakse.
Selline t66j6ud on tédandja jaoks hindamatu vaartusega, mistdttu otsivad ettevotted Uiha
enam uusi mooduseid, kuidas peatada personali pidevat voolu ning investeerida

olemasolevate to6tajate rahulolu kasvu ning tédsse pihendumise suurendamisse.

LAputdo kasitles erinevaid organisatsioonile pihendumise mitmeid teoreetilisi kasitlusi
ning tGi naiteid erinevatel erialadel todtavate inimeste pihendumusest. Tuntuim Meyer
& Herscovitch (2001) organisatsioonile pihendumise tldine mudel, mille kohaselt
inimesed on puhendunud ka muule, mitte ainult tdokohale, siis mdjutavad need
organisatsioonivalised asjaolud valikuliselt k&itumist, mis siis omakorda tuleneb
organisatsioonilisest pihendumisest. Witte (2005) uuringust selgus, et téokohas
esinevat ebakindlust on tihti seostatud organisatsioonile piihendumise vahendamisega,
vastuseisus muudatustele, t60 tulemuslikkuse véhendamisele ning usaldamatusega
juhtkonna suhtes. Sellest uuringust voiks eeldada, et totkohal suurenenud ebakindluse
mojul tootaja kaalub enam téokoha vahetust. Sarnaselt arvasid ka Maslach & Leiter
(2008), kes vaitsid, et labipdlemine vahendab organisatsioonile pihendumist, mis
omakorda suurendab tden&dosust, et tootaja lahkub tookohast. Organisatsioonile
pihendumist peetakse véga oluliseks vaheluliks to6lt lahkumise kavatsuse ja

labipdlemise vahel.

T6osse puhendumise theks tunnuseks on lisaks veel too6taja isiklik huvi oma téokoha
kéekaigu dle ning tema soov aidata kaasa ettevotte majandustulemuste parandamisele.

Too6tajad, kes hoolivad oma tookoha edasisest arengust, on motiveeritud sellele ka ise
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kaasa aitama. Uha suureneva konkurentsi tingimustes ettevdtlusmaastikul on to6tajate

pihendumuse tdstmisele suunatud tegevusstrateegiad organisatsiooni edu aluseks.

Kéesoleva 16putdd raames saavutati t60 eesmérk, milleks oli vélja selgitada to6tajate
pihendumise tase ja erinevad tegurid Tartumaa Tervisespordikeskuses. Eesmargi
taitmiseks viidi 1abi uuring Tartumaa Tervisespordikeskuse tO0tajate seas uurimaks
millised tegurid mdjutavad tootajate piihendumist antud organisatsioonis. Uuringule
toetudes jareldused ning esitada ettevdttele parendusettepanekud to6tajate pihendumist

puudutava motivatsiooni tdstmiseks.

Poolstruktureeritud intervjuud toimusid ajavahemikus 05.03.—25.03.2014 Tartumaa
Tervisespordikeskuses. Intervjuu kisimustele vastasid kbik 11 to6tajat, seega osales
uuringus 100% valimist. Kisimustik koosnes 11 kiisimusest, mis sisaldasid kisimusi
kommunikatsiooniga rahulolu, organisatsioonile pihendumise ning té6ga rahulolu
kohta. Autor kasutas personali pihendumise hindamiseks Meyeri & Hercovitchi (2001)
loodud organisatsioonile pihendumise ldist mudelit. Personali palvel jéeti uuringust

valja Uldised andmed, tagamaks anoniimsus.

Eesmargi saavutamiseks pustitati uurimiskiisimused, mis said uuringu tulemusena ka
vastused. Uuringutulemusest lahtuvalt saab jareldada, et td6tajate puhendumist
mdjutavad eelkdige hariduslikud, majanduslikud ja sotsiaalsed tegurid. Tartumaa
Tervisespordikeskuse personali puhendumise tase on erinevate t6delu valdkondade
I6ikes keskpéarane. Kdige rohkem on esindatud soov saada paremat t66tasu ning soov
proovida midagi erineval hetkel tehtavast to0st. Organisatsioonisisestest pdhjustest
tulid esile tootajate vahelised erimeelsused ning juhtimisviisidega seotud
rahulolematus. Siiski (le pooled intervjueeritavatest avaldasid soovi ettevottes veel
pikka aega edasi tootada. Ule poolte tootajatest soovisid enam eneseteostus- ja
arenguvOimalusi ning info paremat liikumist. Leiti, et ametialaseid edusamme ei

margata voi siis ei peeta piisavalt oluliseks.

Too6tajate puhendumist organisatsioonile on véimalik suurendada tagasiside andmisega
tehtud too eest, tunnustamise ja tootajate heade tulemuste esiletdstmisega. Mérkamine,
toetamine ja kiitmine on olulised to6taja rahulolu ning puhendumise tegurid, mille
rakendamine ei tekita organisatsioonile kuidagi otsest kulu, vaid pigem tulu. T66tajale

on viimased aga enesetunnetuseks ja eneseteostuseks vajalikud. Tundes, et teda ja tema
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t06d vadrtustataks ning margatakse, on to6taja Uldjuhul enam valmis ettevottele
pihenduma ning véljendama rahulolu. Té6tasude rahulolu téstmiseks on vajalik ule
vaadata kehtiv palgasisteem, tasakaalustada ametikohtade tasustamise vastavust

toollesannetega ning leida vahendid lisatasude voi erinevate hivitiste maksmiseks.

Uuringu meetodi valiku osas ei olnud ettevotte to6tajate arvu silmas pidades voimalik
otsustada muu Kkui poolstruktureeritud intervjuu kasuks. Uhe mudeli kasutamine ei
pruugi seetdttu ka anda téielikku ja ainudiget pilti ettevottes toOtavate inimeste
pihendumisest. Tulevikus tehtavate uuringute osas on véimalik kasutada veel ka lisaks
intervjuumeetodile vaatlust, analulsimeetodit, voOttes aluseks teatud perioodidel
labiviidud arenguvestluste tulemused jne. Vaatamata kitsastele valikuvGimalustele
meetodite osas hindab 16put6d autor antud uuringut positiivselt dnnestunuks. Autor
leiab, et uuringust tulenevad jareldused andsid ettevottele vajaliku informatsiooni
personali  rahulolu ja  puhendumise  mdjuteguritest.  Vottes  aluseks
parendusettepanekuid, saab juhtkond t&helepanu po6orata kitsaskohtadele ning

organisatsiooni vOimalusi arvesse vottes vajaliku motivatsioonisiisteemi valja tootada.

LOputdo autor loodab, et Tartumaa Tervisespordikeskus saab t66s toodud ettepanekuid
kasutada to6tajate pihendumise suurendamisel ning et t66 voiks huvi korral pakkuda
ka teistele organisatsioonidele, kes soovivad tdsta oma tOdtajate organisatsioonile

pihendumise taset.

LOputdd autor tdnab Tartumaa Tervisespordikeskuse juhtkonda ja tootajaid, kes

toetasid uuringu labiviimist ning aitasid igakulgselt kaasa t66 6nnestumisele.
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LISAD

LISA 1. Intervjuu kiisimused Tartumaa Tervisespordikeskuse personalile

Lugupeetud...,

Olen Marge Laas, Tartu Ulikooli Parnu kolledi turismi- ja hotelliettevétluse 2. kursuse
tudeng. Minu 18put66é Tootajate pihendumine Tartumaa Tervisespordikeskuse néitel
eesmark on viélja selgitada ja leida parimaid vdimalusi organisatsiooni
konkurentsivdime tostmiseks, t06hGive parandamiseks ning arengut takistavate
probleemide kdrvaldamiseks ja olemasolevate eeliste tugevdamiseks. Intervjuu on

mdeldud kdigile Tartumaa Tervisespordikeskuse tootajatele.
Kusimused:

e  Miks Te just siin tootate?

e  Mis rikub kdige rohkem Teie t66tuju?

e  Mis teeks Teid oma tookohas dnnelikumaks?

e Palun nimetage peamine p6hjus, mis voiks sundida Teid t66lt lahkuma.

e  Mis peaks Teie arvates olema esmane suurendamaks organisatsiooni lilkmete
usaldust oma juhtide vastu?

e Nimetage kolm kdige olulisemat asja, mis Teie arvates mdjutavad tootaja
pihendumust.

e Kas olete tajunud organisatsioonipoolset toetust? Kui olete, siis palun
pbhjendage kuidas.

e Mis paneks Teid rohkem panustama organisatsiooni hiivanguks?

o Kas saaksite ka ise selleks midagi &ra teha, et end tookohal paremini

tunneksite?
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e Kuidas Te ennast tunnete, kui suhtlete oma otsese tilemusega?
e Kui see oleks Teie teha, siis kui kaua Te selles organisatsioonis veel
tootaksite?

Aitéh, et leidsite aega minu kiisimustele vastamiseks
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SUMMARY

WORKER'S  ORGANISATIONAL COMMITMENT BY TARTUMAA

TERVISESPORDIKESKUS AS A BASIS FOR RESEARCH.

Marge Laas

The aim of this paper was to highlight the importance of discovering ways in which
productivity, commitment and motivation can be manipulated by the management of
the workplace and staff. Due to the rapidly increasing and developing job sectors,
commitment and productivity as swaying away from monetary incentives faster and
faster, it is no longer efficient to incentivise workers by increasing their pay as is often
thought to be the only possibility for motivation and work. Though it is the quickest
way to increase the contentment of employees for a short term period, it has been
proven by many studies that in a longer run there are many more different components

affecting ones dedication and satisfaction at work than wage.

As past research has shown, the productivity and loyalty of workers is constantly
changing, just as are the factors that influence them. Becker found in 1960 that loyalty
to an organisation last only as long as the worker feels their job is secure, if they’re

offered an alternative then they are more than likely to consider it. However, as more
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research into this was conducted, more complex models were developed such as that of
Meyer & Herscovitch in 2001. As models are developed and altered, more factors are
included in reasons to how and why some are loyal and commit and others not.
Although models may take into account larger number of factors, they still aren’t

completely accurate and so further research is still done within this area.

Commitment differences between genders and age groups have also been researched.
For example Camilleri’s research showed that younger workers are often considered to
be more committed. This is thought to have been due to higher motivation to proceed

their career.

Having then conducted a semi-structured 30 minute interview at Tartumaa
Tervisespordikeskus, which is a small firm consisting of only 11 workers, factors such
as satisfaction with communication, commitment and satisfaction of the job itself were
investigated. To measure commitment to the job, Meyer and Herscovitch’s model was

used.

The findings from the primary research showed that the main reasons as to why the job
at Tartumaa Tervisespordikeskus was chosen were: the friendliness of the colleagues
and the work atmosphere, likeable colleagues as well as the flexibility of work times.
Factors which influenced commitment and motivation were: salary, work atmosphere
and colleagues. Although salary was one of the factors, what the participants
highlighted was actually that the salary should equate to the effort put into the work.
This highlights an issue of equality and fairness- Workers are motivated if they know

that for extra hours of work put in, they will receive a greater reward.
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This leads to the conclusion that Tartumaa Tervisespordikeskus should review its bonus
systems- where the workers are aware the for their increased productivity, they will
also receive a greater reward. Alongside this, factors such as praise and work
atmosphere should be highly concentrated on too as these are equally important to the

workers.

Commitment in an organization has become an increasingly important area for research
and can be soon considered the most important area through which efficiency,
satisfaction and productivity can be improved. As primary and secondary research has
shown, monetary rewards are no longer the primary incentives, other factors are
becoming increasingly important- such as work atmosphere and friendliness of

colleagues.
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