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SISSEJUHATUS

Eestis on vorreldes teiste arenenud riikidega meditsiiniddede (edaspidi: ddede) suhe
elanike arvu viiksem. Odede vajadust suurendab tervisekeskuste rakendumine ja teise
perede kaasamine perearsti-praksistesse, samuti on joudsalt kasvamas iseseisva
dendusabi pakkumine. Odede vajadust suurendab ka praeguste ddede pensionile minek.
(Tulevikuvaade t66jou- ja...2017:49,52). Odede puudus mdjutab tervishoiuteenuste
kvaliteeti ja kéttesaadavust. Sellest on mojutatud kogu Eesti elanikkond ja see on oluline

Eesti tervishoiusiisteemi jatkusuutlikkuse seisukohalt.

Odede puudus on kdige suurem iildhaiglates ja kohalikes haiglates. (Tulevikuvaade
toojou- ja... 2017:49,52). Magistritoo teema valik tulenes probleemist, et Viljandimaal
asuvas iildhaiglas on 6dede puudus. Paljud seal to6tavad ded on ka pensionieas voi sinna
joudmas. Uute ddede leidmine on keeruline, kandideerijaid on vihe. Konkurents to6tajate
leidmisel on tihe ja vaja on tdosta SA Viljandi Haigla kui t6dandja atraktiivsust

oendusiiliopilaste seas.

Uuringuldhe on, et meditsiinivaldkonnas on tddandja atraktiivsust vdhe uuritud ja
varasemalt pole autori teada Eestis ldbiviidud {iihtegi uuringut, mis on suunatud
dendusiilidpilaste ja ddede arvamusele todandja atraktiivsusest. Instar EBC OU on Eestis
uurinud iilidpilaste, sealhulgas meditsiiniiilidpilaste, ootusi tdoandjatele ning koostanud
ka todandjate pingerea. Viljandi haigla oli 2018. aastal 1dbiviidud uuringus 25. kohal
(Eesti atraktiivseimad todandjad 2019), mis nditab, et tddandja atraktiivsust oleks vaja

tosta.

SA Viljandi Haigla visioon on olla aastal 2023 patsientidele, klientidele ja partneritele
eelistatuim tervishoiuga seotud terviklahenduste pakkuja. Oluline véljakutse on
motiveeritud ja oskusliku t66j0u tagamine. Maakonnahaigla konkureerib t66jou osas

suuremate tdombekeskustega ning seetdttu on vaja leida voimalusi tippspetsialistide



virbamiseks, arendamiseks ja hoidmiseks. Haigla iiks kriitilisi edutegureid on olla hooliv
ja arendav to0andja, kes suudab ligi tdmmata ja tool hoida tippspetsialiste ja praktikante.
Kriitilise edutegurina ravi ja teeninduskvaliteedi tagamisel on eraldi vilja toodud ka

korge dendusabi kvaliteedi tagamine. (Strateegia...2019:12-15).

Kéesoleva to60 eesmérk on todtada vélja ettepanekud SA Viljandi Haiglale, kuidas tosta
todandja atraktiivsust Oendusiiliopilaste seas ldbi tdodandja brandingu. Eesmérgi

saavutamiseks piistitab autor jargnevad uurimisiilesanded, mis on esitatud joonisel 1.

r ™
Teooria analiiiis ja N ) B _
e 1. Anda teoreetiline iilevaade tobandja atraktuvsusest ja
seda mdjutatavatest teguritest, sh meditsunivaldkonnas.

2. Anda teoreetiline iilevaade tobandja brindingu rollist
tébandja atraktirvsuse tdstmisel, sh meditsunivaldkonnas.

) N J

UP“ n.l.i.s.met!mdjka 3. Toitada vilja magistnitdd eesmirg saavutamiseks sobiv
viljatddtamine .. -
uurimismetoodika.
"\
4. Selgitada valja, millised tegunid on Gendusiilidpilaste ja
v ja Viljandi haigla ddede jacks tédandja puhul olulised.

Empiirilise uuringu 5. Belgitada vilja, millized on Sendustilitpilaste eelistatud
Libiviimine infokanalid t66 otsimisel.

6. Selgitada vilja. milline on dendusithdpilaste ja Viljandi
ol haigla ddede hinnang Viljandi haigla todandja
atraktirvsusele.

A 4 b <
~
7. Teoreetilise analiiiis1 ja empiirilise vuringu tulemustest
ldhtuvalt téatada vilja ettepanekud SA Viljandi
Haiglale, kuidas tdsta tooandja atraktivsust
dendusiilidpilaste seas.

Ettepanekute
viljatddtamine

Joonis 1. Uurimisiilesanded. Allikas: (autori koostatud)

Magistritdd koosneb teoreetilisest ja empiirilisest osast. T60 teoreetiline osa koosneb

kolmest alapeatiikist. Esimene alapeatiikk annab {iilevaate todandja atraktiivsuse
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olulisusest ning seda mojutavatest teguritest. Teine alapeatiikk kirjeldab todandja
brandingu rolli tddandja atraktiivsuse tdstmisel ning kolmas alapeatiikk keskendub

té0andja brindingu ja atraktiivsuse uuringutele meditsiinivaldkonnas.

To66 empiiriline osa koosneb kolmest peatiikist. Esimeses peatiikis kirjeldatakse uuringu
valimit ja metoodikat. Teine peatiikk annab iilevaate Tartu Tervishoiu Kdrgkoolis,
Tallinna Tervishoiu Korgkoolis dppivate dendusiilidpilaste arvamusest, millised tegurid
on todandja puhul olulised. Samuti kirjeldab, millised tegurid on SA Viljandi Haiglas
tootavatele ddedele tooandja puhul olulised ja kuidas 6ed hindavad neid tegurid Viljandi
haigla kui t66andja puhul. Kolmandas peatiikis esitab autor uurimustdo jéreldused ja
ettepanekud SA Viljandi Haiglale t60andja atraktiivsuse tostmiseks dendusiilidpilaste

Seas.

Kéesoleva t60 piirangud on, et see on ldbiviidud ithes meditsiiniorganisatsioonis (haiglas)
ning ainult ddede ja dendusiilidpilaste sihtgrupi nditel. Seepirast ei saa tulemusi iildistada

laiemalt koigile meditsiiniasutustele .

Autor tdnab juhendajat professor Kulno Tiirki toetava ja julgustava suhtumise ning

konstruktiivsete nduannete eest. Samuti tdnab autor koiki uuringus osalejaid.

Magistritood ~ iseloomustavad ~ mérksonad:  todandja  atraktiivsus,  todandja

vadrtuspakkumine, tddandja branding, tddandja atraktiivsuse skaala.



1. TOOANDJA ATRAKTIIVSUSE TOSTMINE LABI
TOOANDJA BRANDINGU

1.1. Tooandja atraktiivsuse moiste, olulisus ja seda mojutavad
tegurid

Kéesolevas alapeatiikis analiiiisitakse t60andja atraktiivsust ja selle olulisust

organisatsioonile. Esitatud on erinevate autorite ldhemised tddandja atraktiivsuse

uurimisele ning kéiesoleva t66 autoripoolne kasitlus tédandja atraktiivsuse tegurite

kategoriseerimiseks.

Tihe konkurents to6turul on viinud organisatsioonid olukorda, kus on hidavajalik moista
oma tulevaste tootajate ootusi ja vastavalt sellele kujundada oma personalipoliitikaid
(Sharma, Prasad 2018:537). Vdimekus meelitada ligi, valida to6le ja hoida t661 andekaid,
tulemuslikke ja haritud t66tajaid on organisatsiooni edu jaoks kriitilise tahtsusega (Jiang,
lles 2011:101; Alniacik, Alniacik 2012:1336; Figurska, Matuska 2013:49;
Bakanauskiene et al. 2016:6; Sharma, Prasad 2018:536). Atraktiivse to6andja kuvand
voimaldab tédandjal leida endale t66le koige andekamaid tootajaid. (Figurska, Matuska
2013:35).

Erhart ja Ziegert (2005:901) arvavad, et kandidaatide ligimeelitamine on organisatsiooni
edu jaoks elutdhtis ja organisatsiooni atraktiivsus tdoandjana tihendab, et kandidaadid
mdtlevad organisatsioonist kui heast kohast, kus tootada. Berthon et al. (2005:156)
defineerivad todandja atraktiivsust kui kasu, mida potentsiaalsed tdotajad ndevad
organisatsiooni heaks tootamises. Jiang ja Iles (2011:101) késitlevad organisatsiooni
atraktiivsust td6andjana, mis nditab, mil mééral praegused ja tulevased to6tajad hindavad
organisatsiooni kui head kohta, kus tootada. Nad eelistavad kahte atraktiivsuse
dimensiooni: sisemine ja viline. Viline todandja atraktiivsus on joud, mis tdmbab
kandideerijate tdhelepanu todandja brindile ja sisemine julgustab praeguseid tootajaid
toole jddma. Seega todandja atraktiivsuse tostmine on véga oluline nii potentsiaalsete kui
praeguste tootajate puhul ning see aitab meelitada ligi ja hoida t661 organisatsiooni jaoks

sobivaid tootajaid.



Kirjanduses on kasutusel mdisted: organisatsiooni atraktiivsus to6andjana ja todandja
atraktiivsus. Kéesoleva magistritod autor kasutab edaspidi ldbivalt mdistet té6andja

atraktiivsus.

Et tdsta todandja atraktiivsust on oluline saada teada, mis teeb todandja atraktiivseks.
Jargnevalt annab magistritoé autor iilevaate erinevatest késitlustest, kuidas on uuritud
todandja atraktiivsust mojutavaid tegureid. Varasem kirjandus todandja atraktiivsuse
teemal keskendub instrumentaalsele (t66 ja organisatsiooniga seotud teguritele),
stimboolsele (organisatsiooni omadustega seotud teguritele) ja interaktsionistlikule
vaatele, mis keskendub tootaja isiklike omaduste ja organisatsiooni ning t66 omaduste

sobivusele. (Bakanauskiene et al. 2017:7).

Ronda et al. (2018:579) uurisid tooandja atraktiivsust ja leidsid, et tooandja valikut
mojutavad:

1. hiived, mida t66andja pakub toGtajatele

2. tootaja tdlgendus pakutavatest hiivedest;

3. védrtus, mida tootaja tajub, et pakutavatest hiivedest saab.

Tootajad voivad hinnata tdoandja poolt pakutavaid hiivesid positiivseteks, aga kui need
el iihti tootajate eesmérkidega ega loo neile védrtust, siis nad seda téoandjat ei vali. Kui
tooandja selgitab vilja védrtused, mis on todtajatele olulised, saab ta olla paindlikum,
pakkudes alternatiive, mis loovad té6tajale vairtust, isegi kui need pole tdpselt samad
hiived, mida t66taja on soovinud. (Ronda et al. 2018:574). Sellele seisukohale tuginedes
keskendub kdesoleva magistritod autor oma to0s teguritele ja védrtustele, mida uuritav

sihtgrupp peab oluliseks todandja puhul.

Berthon et al. (2005:159-162) to6tasid vilja skaala, et mdota todandja atraktiivsust Nad
kategoriseerisid todandja aktraktiivsust mdjutavad tegurid viite véirtuste gruppi:
huvipakkuv, sotsiaalne, majanduslik, arengu ja rakenduslik vairtus. Skaalat on t66andja
atraktiivsuse uurimisel votnud edaspidi aluseks mitmed erinevad autorid (nt Alniacik,
Alniacik 2012:1339; Sivertzen et al. 2013:482; Dabrian et al. 2017:200-201) , kes on seda
kohandanud ja tdiendanud. Erinevad autorid on kisitlenud erinevalt nii véirtuste
kategooriaid, kui ka sinna kuuluvaid tegureid. Uuringute tulemused oluliste tegurite osas

on erinevad ja pole iildistatavad koikidele valdkondadele ja sihtgruppidele. Seetottu



kdesoleva t00 autor el analiilisi uuringute tdpseid tulemusi ja todandja atraktiivsuse
tegurite pingeridasid, vaid annab magistritod teoreetilises osas {ilevaate uuritud

kategooriatest.

Jargnevasse tabelisse 1 on koondatud erinevad t6oandja atraktiivsuse véartuste
kategooriad, mida on uuritud ja nende selgitused. Vaértuse kategooria jargi on margitud

autorid, kes kdesoleva magistritoo autori leitud artiklite pdhjal on esimesena seda

kategooriat eristanud.

Tabel 1. To6andja atraktiivsuse vaartuste kategooriad (esimesena uurinud autorid)

Viirtuse kategooria

Niiitab, mil méiral muudab tooandja atraktiivseks...

Sotsiaalne vaartus
(Berthon et al. 2005:159)

...tootamine positiivses tookeskkonnas, kus on head suhted
ja meeskonnato

Huvipakkuv véirtus
(Berthon et al. 2005:159)

...uuendusmeelsus, pdnev ja loov téokeskkond, et toota
korge kvaliteediga innovaatilisi tooteid ja teenuseid

Arengu vairtus
(Berthon et al. 2005:162)

...to0tajate tunnustamine, eneseuhkuse ja enesekindluse
pakkumine; arengu ja karjadrivoimaluste pakkumine

Majanduslik viirtus
(Berthon et al. 2005:159)

...tootasu, kindel ja piisiv tookoht ja palgakorgenduse
voimalused

Rakenduslik viirtus
(Berthon et al. 2005:162)

...vOimalus rakendada Opitut oma td0s ja teadmiste
jagamine teistega ning inim- ja kliendikeskne keskkond

Turu vaartus
(Alniacik, Alniacik 2012:1339)

...innovaatilised ja korge kvaliteediga tooteid ja teenused,
kliendikesksus; vdimalust rakendada t66s koolis dpitut t66s

Innovatsiooni vairtus
(Sivertzen et al.2013:482)

..., €t organisatsioon toodab innovaatilisi ja korge
kvaliteediga tooteid ja teenuseid ning on uuendusmeelne.

Too-eraelu

tasakaalu vaartus
(Dabrian et al. 2017:200-201)

..., et todandja pakub paindlikke t66tingimusi, mis
voimaldavad todtajal sdilitada tasakaalu to0 ja eraelu vahel

Juhtimise viartus
(Dabrian et al. 2017:201)

...toetavad juhid, kes austavad ja tunnustavad oma
tootajaid

Koostoo vairtus
(Alniacik, Alniacik 2012:1339)

...“kéed kiilge” praktika ja toetavad ja julgustavad
kolleegid

Tookeskkonna viirtus
(Alniacik, Alniacik 2012:1339)

...ponev tookeskkond
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Psiihholoogiline vairtus ...t66tamine paneb to6taja end tundma hésti, hinnatuna,
(Sivertzen et al. 2013:479) tunnustatuna ja tostab to0taja enesehinnangut

Eetiline viartus ...todandja jargib eetilisi pohimotteid.
(Sengupta et al. 2015:312,
Jain, Bhatt 2015:639)

Maine vairtus ...organisatsiooni bridnd, maine, tuntud ja innovaatilised
(Uppal et al. 2018:4-5) tooted ning juhtimine.

Mitmekiilgsuse vairtus ...véljakutsuvad ja huvitavad todiilesanded, mitmekiilgsuse
(Uppal et al. 2018:5) edendamine ja t6oga rahulolu.

Allikas: (autori koostatud Berthon et al. 2005:159,162,Alniacik, Alniacik 2012:1339, Sivertzen
et al.2013:479,482, Dabrian et al. 2017:200-201,Sengupta et al. 2015:312, Jain, Bhatt
2015:639, Uppal et al. 2018:4-5 pohjal)

Eelnev tabel oli esitatud todandja atraktiivsuse vaartuste kategooriate ja neid esimesena
uurinud autorite kohta. Jargnevalt annab autor tdpsema iilevaate, milliseid tédandja
atraktiivsuse kategooriad (sh vaartuste kategooriaid) on erinevad autorid uurinud. Kuna
paljud autorid on uurinud samu tegureid, kuid kategoriseerinud neid erinevalt, siis
kéesoleva t60 autor koostas tooandja vaartuste kategooriad ja tegureid koondava tabeli,

mis on esitatud too lisas 1.

Jiang, lles (2011:107) uurisid majandusliku, huvipakkuva, sotsiaalse ja arengu véirtuse
ning briandi usaldusvairsuse seost sisemise ja vilise tddandja atraktiivsusega ja leidsid, et
need on seotud. Berthon et al. (2005:159-162) skaalast jdtsid nad vilja rakendusliku
vadrtuse voi kategoriseerid teisiti. Artiklis polnud vélja toodud konkreetseid tegureid,

mida nad uurisid.

Alniacik, Alniacik (2012:1339-1342) tootasid vélja todandja atraktiivsuse skaala, milles
Berthoni et al. (2005:159-162) vaartuste kategooriatest olid esindatud sotsiaalne vaértus,
majanduslik véirtus ja rakenduslik vdartus. Omalt poolt tdid nad eraldi vélja koost6o

vadrtuse, turu vairtuse ja tookeskkonna olulisuse.

Biswas ja Suar (2013:95) tuginesid oma uuringus samadele viirtuste kategooriatele nagu
Berthon et al. (2005:159-162): sotsiaalne véartus, huvipakkuv viaartus, arengu vaartus,
majanduslik védrtus ja rakenduslik véirtus. Need koik kategooriad olid tédandja

atraktiivsuse puhul olulised. Uldjoontes olid ka uuritavad tegurid samad. Tiiendava
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tegurina oli uuringus to0 ja eraelu tasakaal, aga artiklis polnud vélja toodud, millisesse

kategooriasse see paigutati.

Sivertzen et al. (2013:476-479) uurisid sotsiaalse, huvipakkuva, majandusliku, arengu ja
rakendusliku véértuse seost organisatsiooni mainega ja maine seost todtaja kavatsusega
kandideerida to6le, mis niditab ka tooandja atraktiivsust. Lisaks uurisid nad sotsiaalmeedia
kasutuse seost organisatsiooni mainega. Uuringu tulemused niitasid, et statistiliselt
oluline seos on téoandja mainega ja seeldbi ka téoandja atraktiivsusega oli rakenduslikul
vadrtusel, innovatsiooni vairtusel, psiihholoogilisel viddrtusel ja sotsiaalmeedia
kasutamisel. Sotsiaalsel ja majanduslikul vidirtusel ei olnud statistiliselt olulist seost
organisatsiooni mainega. Psiihholoogilisel véirtusel oli ka otsene seos kavatsusega t6ole
kandideerida. Selle uuringu panus on innovatsiooni ja psiihholoogilise véirtuse eraldi

vélja toomine.

Dabrian et al. (2017:201) toid lisaks sotsiaalsele, huvipakkuvale, rakenduslikule,
majanduslikule ja arengu véirtusele vilja veel juhtimise ja t66 ja eraelu tasakaalu
védrtuse. 2019 aastal uurisid nad lisaks nendele véirtustele tdoandja atraktiivsuse seost
ka to6andja brandi kuvandiga (Dabrian et al. 2019:86). Dabrian et al. (2017:202) leidsid,
et peamiselt tullakse t66le sotsiaalse ja huvi vdirtuse pérast ja suurimad to6lt lahkumise

pohjused on seotud majandusliku ja juhtimise véartusega.

Ronda et al. (2018:595-596) andsid iilevaate todandja atraktiivsuse teguritest, mida
erinevad autorid on uurinud ning grupeerisid need kiimneks vaértuse kategooriaks:
sotsiaalne viirtus, arengu védrtus, rakenduslik véértus, huvipakkuv véirtus, majanduslik
vadrtus, turu véirtus, koostod vairtus, psiihholoogiline viirtus, eetiline védrtus,
innovatsiooni vaartus. Uppal et. al (2018:4) kategoriseerisid todandja atraktiivsust
mojutavad tegurid 7 kategooriasse: sotsiaalne viirtus, maine vairtus, mitmekiilgsuse

védrtus, arengu vaartus, rakenduslik vaartus ja tookeskkond.

Lisaks tooandja atraktiivsuse tegurite vaartusteks kategoriseerimisel on erinevad autorid
grupeerinud tegureid ka muudel viisidel. Sengupta et al. (2015:308-321) 16id t66andja
vadrtuspakkumise mudeli, mis koosneb todandja brandi viirtustest. Nad eristasid
sisemise ja vilise brandi loomiseks olulisi védrtusi. Sisemise bréndi puhul on olulised

karjddrivoimalused, oOiglus, tootajate kaasamine, tOooheaolu, tookeskkond ja
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lugupidamine. Vilise briandi loomisel osutusid oluliseks todandja kuvandi loomine ja
fundamentaalsed viirtused, to0struktuur, tookultuur (mis pakub pikaajalisi toosuhteid,

arengut, mugava tookeskkonda), soovitused ja tunnustus.

Maxwell ja Knox (2009:900-901) leidsid et téotajate jaoks on tédandja puhul olulised
tookeskkond, tookaaslased, t60 iseloom, juhtimisstiil, tasustamine, juhtide ja tdotajate
vahelised suhted, organisatsiooni edukus, ettevotte tooted ja teenused, ettevotte véline
kuvand. Sharma ja Prasad (2018:543-544) leidsid, et tédandja brandingu tegevustest
soltub kui positiivne on tddandja maine todotsijate seas ja see mojutab nende otsust, kas
liituda organisatsiooniga. Nad grupeerisid todandja atraktiivsuse tegurid 5 kategooriasse:
arenguvOimalused, tdoandja maine, Uhtekuuluvus, t06 ja eraelu tasakaal, eetika ja
sotsiaalne vastutustundlikkus. (Ibid 550). Bakanauskiene et al. (2016:12-13) to6tasid
vilja tooandja atraktiivsuse skaala, mis koosnes kuuest dimensioonist: t66 keskkond,
organisatsiooni keskkond, majanduslik vairtus, koolitamine ja arendamine, tunnustamine

ja rahvusvahelised voimalused.

Alati pole oluline tegureid grupeerida. Bakanauskiene et al. (2017:4-12) tdiendasid veel
tooandja atraktiivsust mdjutavate tegurite loetelu, kuid ei grupeerinud neid
kategooriatesse. Uuriti 67 erinevat tegurit. Peamised t60andja atraktiivsust mdjutavad

tegurid olid hea atmosfair, piisav palk ja huvitav t60.

Kuigi koik autorid pole uurinud to6andja atraktiivsust kindlates kategooriates, on nende
uuritud td6andja atraktiivsuse tegureid voimalik grupeerida. Magistritoo autori teada pole
hetkel loodud iihtset tdiiendatud skaalat, mis oleks samadel véirtustel ja teguritel pohinev.
Lisas 1 olevast tabelist on ndha kui erinevalt on tédandja atraktiivsuse tegureid
kategoriseeritud. Seal on esitatud ka autoripoolne ldhenemine, kuidas erinevaid té6andja
atraktiivsuse tegureid grupeerida. Tabelis 2 on vélja toodud autori vilja pakutud tédandja
védrtuse kategooriad ning selle kohta kéivad tegurid, mida autor kasutab magistritoo
empiirilises uuringus. Véairtuse kategooria jiargi on maérgitud sulgudes viairtuste
kategooriad, mille all tegureid varasemalt on uuritud. Tapsed viited iga tegurit varem

uurinud autoritele on esitatud t66 lisas 1.
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Tabel 2. T66andja atraktiivsuse vaartuste kategooriad ja tegurid

Viirtuse kategooria Tooandja atraktiivsuse tegurid
1. Suhete ja koostoo Head suhted kolleegidega
vadrtus Head suhted juhtidega
(sotsiaalne, koostdo, Organisatsioonis on positiivne to6dhkkond
rakenduslik ) Hea koostdd kolleegidega
2. Arengu ja Karjaéri ja arenguvoimalused
eneseteostuse viirtus Viljakutsuvad tdoiilesanded
(arengu, huvipakkuv, Eneseteostusvdimalused
sotsiaalne) Edasist karjdéri toetav tookogemus
Mitmekiilgne t66
4. Rakenduslik ja Organisatsioon panustab iithiskonda
tahenduslik viartus Tahendusrikas t60
(rakenduslik, turu, Voimalus rakendada tilikoolis Gpitut t6os
koostdo) Voimalus jagada oma teadmisi
Ettevottes toGtamine annab vOoimalusi teisi inimesi aidata
“Kéed kiilge” praktika

5. Majanduslik véiirtus | Keskmisest kdrgem palgatase

(majanduslik, sotsiaalne, | Head vdimalused palgatdusule

rakenduslik) Piisiv ja kindel tookoht

Atraktiivne tasude pakett (nii rahalised kui mitterahalised hiived)

6. Turu ja innovatsiooni | Organisatsiooni teenused on korge kvaliteediga

véirtus Organisatsiooni teenused on innovaatilised

(turu, innovatsiooni, Organisatsioon on patsiendi/ kliendikeskne

huvipakkuv, rakenduslik) | Organisatsioon on innovaatiline ja uuendusmeelne

Organisatsioonis on kaasaegsed t60tingimused

7. Juhtimise ja Paindlik t6oaja korraldus

tookorralduse viirtus Toetavad juhid

(sotsiaalne, juhtimise, Juhid tagavad too6tajatele moistliku tookoormuse
arengu) T60 ja eraelu tasakaal

Juhid védrtustavad ja tunnustavad t6otajaid

Selged ja arusaadavad rollid

Iseseisvus td0ga seotud otsuste tegemisel

Organisatsioonis arvestatakse to6tajate potentsiaaliga

8. Psiihholoogiline Organisatsioonis toGtamine tekitab uhkustunde

vadrtus Organisatsioonis todtamine muudab mind enesekindlamaks
(psiihholoogiline, Uhtekuuluvustunne

sotsiaalne, areungu)

9. Maine viirtus Organisatsioonil on hea maine

Organisatsiooni tootajad soovitavad organisatsiooni tédandjana

MUUD TEGURID

Organisatsioonis jérgitakse eetilisi pohim&tteid

Organisatsioon on atraktiivne sotsiaalmeedias

Organisatsiooni tookuulutused on atraktiivsed

Organisatsioon asub minu elukoha l&hedal

Organisatsioon védrtustab todtajate loovust

Allikas: (autori koostatud Berthon et al. 2005:159,162,Alniacik, Alniacik 2012:1339, Sivertzen
et al.2013:479,482; Biswas, Suar 2013:95; Chhabra, Sharma (2014:55); Dabrian et al.
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2017:200-201,Sengupta et al. 2015:312, Jain, Bhatt 2015:639, Bakanauskiene et al. 2016:15;
Bakanauskiene et al. 2017:12; Uppal et al. 2018:4-5; Rushika, Prasad 2019:202 pdhjal)

Tooandja atraktiivsuse skaalat saab kasutada erinevates olukordades, néiteks praegustelt
ja potentsiaalsetelt tootajatelt tooandja kohta arvamuse kiisimisel. Samuti saab skaalat
aluseks votta ka turundustegevustes ja personalijuhtimises tooandja brandi tooriistana

(Berthon et al. 2005:168).

Tooandja atraktiivsuse tdstmine on oluline organisatsiooni jaoks sobivate tOotajate
ligimeelitamisel ja t66l hoidmisel. Seda mojutavad paljud tegurid, mida on vdimalik
grupeerida erinevalt. Kéesoleva to0 autor leidis, et tddandja atraktiivsuse tegureid voiks
grupeerida jargnevatesse kategooriatesse: suhted ja koostdo, areng ja eneseteostus,
rakenduslik ja tdhenduslik, majanduslik, turu ja innovatsiooni, maine ning

psiihholoogiline véirtus.

1.2. Tooandja brandingu roll todandja atraktiivsuse tostmisel

Kéesolevas alapeatiikis selgitatakse tooandja brandingu moistet ja kujundamist ning
analiilisitakse selle rolli tooandja atraktiivsuse tostmisel. Todandja brandi kujundamise
erinevatele teoreetilistele ldhenemistele tuginedes pakub autor ka omapoolse 1dhenemise

tooandja brindi kujundamise protsessile.

Bréand on iga organisatsiooni iiks véértuslikumaid varasid ning brandi juhtimine selle
edukuse votmetegur. (Backhaus, Tikoo 2004:501; Sharma, Prasad 2018:537). Ettevdtted
on alati keskendunud toote brindingule, niilidseks on brinding joudnud ka
inimressursijuhtimise valdkonda. 1990-ndatel hakkasid organisatsioonid mdistma, et 1abi
parema t66jou on voOimalik saavutada konkurentsieelis ning selleks on vaja tddle
meelitada talente ja arendada ning hoida oma bréindi eelistatud té6andjana. (Sharma,

Prasad 2018:537-538)

Tooandja brandi defineerisid esimesena Ambler ja Barrow (1996:187), et see on kogum
funktsionaalsetest, majanduslikest ja psiihholoogilistest eeclistest, mida ettevote pakub
tootajatele. To6andja briand peegeldab organisatsiooni vaartuseid, filosoofiat, kditumist,
stimboleid, kommunikatsiooni ja muid tegureid, mis eristavad ettevotet kdigist teistest

ning, mis loob positiivse kuvandi sihtgrupi seas. (Bali, Dixit 2016:184). Té6andja
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briandiga on tihedalt seotud to6andja branding. Tabel 3 annab iilevaate erinevate autorite

todandja brindingu definitsioonidest.

Tabel 3. T66andja brandingu definitsioonid

Autor Tooandja brindingu definitsioon
Lloyd (2002) Organisatsiooni piilidluste tulemus, kommunikeerides pracgustele ja
tulevastele toGtajatele, et organisatsioon on ihaldusvadrne koht
tootamiseks.

Backhaus, Tikoo | Protsess kommunikeerimaks organisatsiooni eristavat viartuspakkumist
(2004:501) tootajatele.

Edwards, M.R Tegevus, kus rakendatakse turunduspohimotteid inimressursside

(2009:6) juhtimisega seotud tegevustes. (nii praeguste kui uute tdotajatega seotud).
Senguptaetal. | Organisatsiooni strateegiline tooriist, et turundada oma unikaalset todandja
(2015:307) vaartuspakkumist pracgustele ja potentsiaalsetele tootajatele

Tanwar, Prasad | Organisatsiooni pikaajaline strateegia uute to6tajate to6le meelitamiseks,
(2016:188) olemasolevate to0tajate organisatsiooniga sidumiseks ja motiveerimiseks.
Dabrian et al. Tooandja branding on efektiivne strateegia, mille abil luua

(2019:83) konkurentsieelis t66jouturul.

Allikas: (autori koostatud Lloyd 2002, Backhaus, Tikoo 2004:501, Edwards, M.R 2009:6,
Sengupta et al. 2015:307, Tanwar, Prasad 2016:188, Dabrian et al. 2019:83 pohjal)

Tabelis toodud definitsioonidest voib sarnasusena vélja lugeda, et tddandja brindingu
eesmérk on muuta tédandja atraktiivsemaks nii praegustele kui tulevastele tootajatele.
Erinevusteks on, et todandja brindingut on defineeritud kui protsessi, tegevust,
strateegiat, tooriista ja ka kui tulemust. Kédesoleva magistritod autori definitsioon on, et
to0andja brinding on organisatsiooni strateegia, kuidas unikaalse véartuspakkumise
kommunikatsiooni kaudu tdsta todandja atraktiivsust praeguste ja potentsiaalsete

tootajate seas.

Turunduses tdhendab brinding tegevust, mille eesmérk on suurendada tdendosust saada
klientide poolt valituks. To6andja brindingu eesmérk on, et todandja saaks valituks
tootajate poolt (Biswas, Suar 2013:100), esitleda tdoandjat atraktiivsena praegustele ja
tulevastele tootajatele (Backhaus 2016:193). Todandja briandingust on kujunenud
hiadavajalik juhtimispraktika, et luua tulevaste to6tajate seas eelistatud todandja kuvandit.
(Jain, Bhatt 2015:634). Tooandja briandingu peamine eesmirk on luua kuvand, et

organisatsioon hoolib oma todtajate huvidest ja vajadustest, panustab nende

16



professionaalsesse arengusse ning kohandab oma tegevusi vastavalt t6ojouturu
trendidele. (Figurska, Matuska 2013:37). Positiivne todandja kuvand teeb ettevottest
atraktiivse tooandja. Selleks, et potentsiaalsetel tootajatel tekiks tooandja suhtes
positiivne kuvand, peab neil olema teadmine organisatsiooni véartuspakkumisest
(Chhabra, Sharma 2014:57). Samuti peavad organisatsioonid tddandja brindingu
eesmirgi saavutamiseks teadma, millist todandjat tootajad otsivad. (Biswas, Suar

2013:100).

Organisatsioonid piitiavad leida uusi innovaatilisi viise, kuidas turundada end
potentsiaalsetele tootajatele. Viljakutseks on, kuidas arendada organisatsiooni brandi, et
meelitada ligi korge potentsiaaliga kandidaate. Siin ei aita lithiajalised
turundustegevused, on vaja pikaaegset strateegiat, kuidas saada eelistatud todandjaks.

(Bali, Dixit 2016:183-184).

Backhaus ja Tikoo (2004:502-503) kirjeldavad kolme todandja brandi kujundamise
etappi. Esiteks peab organisatsioon vilja to6tama unikaalse véaadrtuspakkumise, mida
tooandja tootajatele pakub. See peab olema realistlik ja kooskdlas organisatsiooni
kultuuriga. Vaartuspakkumisest saab tooandja brindi keskne sdnum. Teiseks peab
to0andja turundama vadrtuspakkumist potentsiaalsetele todtajate sihtgruppidele ja
kolmandaks peab todandja turundama brindi oma toOtajate seas, et see saaks
organisatsioonikultuuri osaks. Kédesoleva t60 autori seisukoht on, et selleks et
vadrtuspakkumine oleks realistlik, peab see olema kooskdlas organisatsiooni tootajate
arvamusega tooandjast. Vairtuspakkumist voiks enne kommunikeerida olemasolevatele

tootajatele ja seejirel potentsiaalsetele tootajatele.

Backhaus ja Tikoo (2004:502-503) kirjeldatud to6andja brandingu protsessil pohineb ka
Chhabra, Sharma (2014:57-58) vilja tootatud mudel. Todandja brinding algab
organisatsiooni védrtuste, poliitikate ja ideoloogiate analiiiisist, mille tulemusena luuakse
vaartuspakkumised ja neid kommunikeeritakse potentsiaalsetele tootajatele. Teadmised
tooandja vairtuspakkumisest tekitavad potentsiaalsetes tootajates kujutluse tédandja
brandist. Positiivne todandja kuvand teeb organisatsioonist atraktiivse todandja (Ibid

2014:57-58). Seega todandja brandingul ja todandja atraktiivsusel on otsene seos.
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Praktikud soovitavad viieastmelist protsessi tugeva tddandja brindi arendamiseks

(Berthon et al. 2005:154):

1)
2)
3)
4)
5)

Organisatsiooni tundma dppimine.

Brindi lubaduse loomine too6tajatele, mis peegeldab brandi lubadust klientidele.
Brindi lubaduse modtmiseks standardite loomine.

Tegevuste joondamine, et need toetaks brindi lubadust.

Lubaduste elluviimine ja tulemuste mddtmine.

Figurska, Matuska (2013:38) kirjeldavad t66andja brandi loomise protsessi jargnevalt:

1)

2)

3)
4)
5)
6)
7)

Olemasoleva to6andja brandi kirjeldamine: millisena to6tajad ja potentsiaalsed
tootajad organisatsiooni ndevad.

Visiooni Kirjeldamine: milline to6andja tahaks olla tootajate ja potentsiaalsete
toOtajate arvates.

Soovitud ja tegeliku todandja brandi vahelise erinevuse kindlaks mééramine.
Plaani vilja to6tamine, kuidas visioon reaalsuseks muuta.

Tegutsemine, et jouda soovitud tulemuseni.

Kontrollimine, kas tegevused annavad soovitud tulemused.

Plaani muutmine kui tegevused ei anna soovitud tulemusi.

Rosenthorn (2009:26) on kirjeldanud tédandja brandingu protsessis viit etappi, mis tuleb

1abi teha nii sisemise kui vélise tdoandja brindingu puhul:

1)
2)
3)
4)
5)

Visiooni sdnastamine;

uurimine;

arendamine ja testimine (selles etapist kujundatakse to6andja vaartuspakkumist);
rakendamine;

tulemuste mootmine.

Vottes arvesse eespool kirjeldatud etappe, pakub kéesoleva t66 autor vélja voimaliku

protsessi todandja brandi kujundamiseks, mille abil tosta ka tooandja atraktiivsust. Autori

pakutud etappidele on jarele kirjutatud sulgudesse, milliste autorite seisukohtadele

magistritdd autor tugineb. Tooandja brandingu etapid voiksid olla jargnevad:

1)

Analiiiisimine — millisena praegused ja potentsiaalsed to6tajad ndevad todandjat
ja mida nad ootavad healt t66andjalt, kas see ldheb kokku ettevotte todandja

bréndi visiooniga. (Figurska, Matuska 2013:38, Chhabra, Sharma 2014:57-58)
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2)

3)

4)

5)

6)

Viairtuspakkumise loomine arvestades, mida pracgused ja tulevased tootajad
ootavad ja mida todandja pakub tuginedes ka sellele, mida pracgused todtajad
peavad ettevotte tugevusteks. Vaartuspakkumine peaks olema sihtgrupipohine.
(Backhaus ja Tikoo 2004:502-503, Berthon et al. 2005:154, Chhabra, Sharma
2014:57-58, Rosenthorn 2009:26)

Viairtuspakkumise kommunikatsioon todtajatele ja  potentsiaalsetele
tootajatele. (Backhaus ja Tikoo 2004:502-503, Chhabra, Sharma 2014:57-58)
Tegevuskava loomine, et parandada neid aspekte, mis on potentsiaalsetele
tootajatele olulised, aga pracgused tootajad hetkel ei hinnanud korgelt. (Figurska,
Matuska 2013:38)

Muudatuste ellu viimine (Berthon et al. 2005:154, Rosenthorn 2009:26,
Figurska, Matuska 2013:38)

Tegevuste tulemuste mo6tmine (Berthon et al. 2005:154, Rosenthorn 2009:26,
Figurska, Matuska 2013:38)

Toéoandja brandi kujundamisel tuleks ldhtuda visioonist, milline tahab organisatsioon

todandjana olla (Rosenthorn 2009:26, Figurska, Matuska 2013:38), seada eesmargid ja

ka moddikud. Brindi kujundamise etappide ajal peaks sonastatud visiooni kogu aeg

meeles pidama. T66andja branding on pidev protsess. Kui organisatsioon muutub, tuleb

ka brandi iimber kujundada. Autori ettepanekud t66andja brandi kujundamise etappideks

on esitatud jargneval joonisel 2.
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TULEMUSTE PAKKUMISE
MOOTMINE VISIOON LOOMINE
Milline todandja
‘ soovid olla?
MUUDATUSTE VAARTUSPAKKUMISE
ELLUVIIMINE KOMMUNIKATSIOON

LOOMINE

N (i) P4

Joonis 2. Téoandja brandingu protsess. Allikas: (autori koostatud Backaus ja Tikoo 2004:502-
503; Berthon et al. 2005:154; Rosenthron 2009:26; Figurska, Matuska 2013:38 ja Chhabra,
Sharma 2014:57-58 pdhjal)

Organisatsioonid peavad ithendama tddandja bridndingu ja muudatuse juhtimise. Kui
toimuvad strateegilised muudatused, tuleb tagada, et nii sisemise kui ka vilise briandi
sonumid oleksid ajakohased ja reaalsed. Kui brind muutub, tuleb seda tootajatele
kommunikeerida juba muudatuste protsessis, et viltida usalduse ja maine kaotust.

(Backhaus 2016:199).

Tooandja brandingu protsessis on kesksel kohal tootajad, sest nad saavad, kas tugevdada
brindi kommunikeeritud véartusi vO1 Od0nestada kommunikeeritud sOnumite
usaldusvidirsust. Seetdttu on oluline jilgida, kas todtajate véirtused ja kditumine on
vastavuses soovitud brindi véaartustega. (Berthon et al. 2005:153). Organisatsioonid
peaksid keskenduma sellele, et nad peavad oma bréandi lubadust olemasolevate tootajate
seas, kes on organisatsiooni nigu, et nad hakkaksid to6andja brindi saadikuteks. Nende
arvamus organisatsioonist mojutab oluliselt té6andja briandi. (Bali, Dixit 2016:190;
Cascio, Graham 2016:186). T66andja brandi olemus peaks peegeldama todtajate védrtusi
(Biswas, Suar 2013:100). Tanwar, Prasad (2016:202) leidsid, et véértuspakkumise
pohjalik kommunikatsioon toGtajate seas ja tdotajate tunnustamine aitab neid arendada

briandi saadikuteks.
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Rosenthorn (2009:20) kirjeldab, et briandi tugevus soltub téoandja vairtuspakkumisest ja
tootajate tegelikust tookogemusest. Kéesoleva magistritdd autor tdiendab, et todandja

brindi tugevust modjutab ka selle kommunikatsioon tdotajatele (Tanwar, Prasad

2016:202) ja potentsiaalsetele tootajatele (Chhabra, Sharma 2014:57).

)

/ e \ Tootajate /Kommunikatsioon\ /Brﬁndi tugevus \
Tooandja kogemus (mil méral to6taja = todandja
Vaartus-_ (mil mézral informeerib a}t.raktuvsus
pakkumine, t6andja totajaid ja m Oigcte
mida tddandja tidab oma potentsiaalseid kandidaatide
Ig?ab_ oma lubadust) tootajaid oma ligimeelitamine,
tootajatele ja véirtuspakkumisest tdotajate
potentsiaalsetele hoidmine,
tootajatele konkurentidest

eristumine

Joonis 3. Tooandja brindi tugevus. Allikas: (autori koostatud Rosenthorn 2009:20; Chhabra,
Sharma 2014:57 ja Tanwar, Prasad 2016:202 pdhjal)

Igal to6andjal on brind (Cascio, Graham 2016:185, Backhaus 2016:193). See voib olla
positiivne voi negatiivne. Moned organisatsioonid ei pruugi teada, milline nende brand
on. (Cascio, Graham 2016:185). Koik organisatsioonid ei tegele efektiivselt brindinguga,
et end teistest todandjatest eristada (Backhaus 2016:193). Kui organisatsioonid ei pddra
tahelepanu oma bréndile, siis see kujuneb iseenesest. Infot organisatsioonide kohta
jagatakse sotsiaalvorgustikes, blogides ja muudes kanalites ning tddandja brind vdib

muutuda véga kiirelt. Vdga oluline on, et tooandja omaks ise oma brindi iile kontrolli.

(Cascio, Graham 2016:185)

Chhabra, Sharma (2014:55) kirjeldavad to6andja brindingut kui strateegiat todandja
atraktiivsuse tostmiseks. See on tooriist, et ligi meelitada ja hoida talente. Nad leidsid, et
tooandja brandi puhul on olulised jargmised tegurid: tasustamine, karjddri- ja
arenguvOimalused, t00 iseloom, brindi nimi, organisatsiooni kultuur, tootajate
voimustamine, koolitused, toetavad ja julgustavad kolleegid, innovaatilised l&dhenemised
toole, organisatsiooni panustamine iithiskonda, piisiv ja kindel to6koht, tunnustus, head

suhted juhtidega, organisatsiooni kliendikesksus ja ihtekuuluvustunne.

Tanwar, Prasad (2016:202) leidsid, et tugeva to6andja brandi arendamisel tulevad kasuks

t00 ja eraelu tasakaalu tagamine, tervislik tookeskkond, sotsiaalne vastutustundlikkus ja
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heade oppimisvoimaluste tagamine totajatele. Samuti leidsid nad, et sotsiaalmeedia on
hea tooriist, mida ka tootajad saavad kasutada oma to6andja soovitamiseks. Tanwar,
Prasad (2017:408-409) tootasid vilja téoandja brandi skaala, mis koosneb viiest
kategooriast: positiivne téoohkkond, koolitus- ja arenguvdimalused, t60 ja eraelu
tasakaal, eetika ja sotsiaalne vastutustundlikkus ning tasustamine ja hiived. Chhabra,
Sharma (2014:55) ja Tanwar, Prasad (2016:202;2017:408-409) kirjeldatud to6andja

brandi tegureid voib késitleda ka tooandja atraktiivsuse teguritena.

See, et todandja atraktiivsuse ja tooandja brindi puhul kasutatakse samasid tegureid
nditab, et tooandja atraktiivsus on otseselt seotud todandja brindinguga. Té6andja brandi
strateegia kujundamine ja rakendamine on organisatsioonile hddavajalik, et ligi meelitada

ja hoida talente (Deepa, Rupashree 2017:75).

Tooandja atraktiivsuse ja maine tdstmine vajab pidevat pingutust. Tuleb defineerida
organisatsiooni eristavad tegurid, tutvustada neid potentsiaalsetele tootajatele ning lasta
neil elada kommunikeeritud kogemust kuni nad organisatsiooni liikmeks saavad.
Organisatsioonid peavad kujundama oma mainet nii pracguste kui tulevaste tootajate seas
ja tihiskonnas laiemalt. (Sharma, Prasad 2018:561).

Tooandja brandingul on oluline roll tddandja atraktiivsuse tOstmisel. Selle eesmérk on, et
to0andja saaks valituks tootajate poolt (Biswas, Suar 2013:100). Kokkuvotlikult voib
Oelda, et tooandja atraktiivsus on soovitud tulemus ja tddandja brianding on strateegia

soovitud tulemuse saavutamiseks.

1.3.Tooandja branding ja tooandja atraktiivsus
meditsiinivaldkonnas

Kéesolevas alapeatiikis analiiiisitakse {ilevaade t00andja atraktiivsuse ja todandja

brandingu teemal ldbiviidud uuringuid meditsiini valdkonnas. Autor analiiiisib to6andja

atraktiivsuse tegureid, grupeerides need peatiikis 1.1 vilja toodud kategooriatesse.

Organisatsiooni atraktiivsus on iiks drijuhtimise pShivdirtustest, eriti todjoumahukas
tervishoiuvaldkonnas. Silmapaistvate, professionaalsete meditsiinitootajate
ligimeelitamine aitab kaasa meditsiinilise konkurentsieelise loomisele. (Yan, Kung
2017%:33).
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Autor too6tas 1dbi 11 meditsiinivaldkonnas ldbiviidud uuringut, mis olid seotud t66andja

brindingu voi todandja atraktiivsusega, neist 5 keskendusid ddede sihtgrupile. Jargnev

tabel 4 annab tilevaate uuringute fookusest ja kasutatud meetoditest.

Tabel 4. Ulevaade todandja brindingu ja atraktiivsuse uuringutest meditsiinivaldkonnas

Autorid Uuringu fookus Kasutatud meetodid
Van Hoye Uuriti seost kas dendustdotajate taju Kvantitatiivne —
(2008) todandja maine kohta mojutab seda, kas kiisimustikud too6tajatele
tootajad soovitavad oma tdoandjat teistel ja
seda, kas nad noustuvad
vérbamismaterjalides todandjast rdékima
Van Hoye Virbamiskanalite seos té6andja Kvantitatiivne — kiisimustik
(2012) atraktiivsusega Belgia 6dede néitel 0dedele ja dendustudengitele
Heilmann Soome haigla tédandja brandi kuvand Kvalitatiivne juhtumiuuring
(2010) — grupiintervjuu
Heilmann Soome haiglate talendijuhtimise Kvalitatiivne uuring .
(2010?) kitsaskohad ja ettepanekud, kuidas intervjuud meditsiinitodtajate
parandada meditsiinitotajate varbamist ja | virbajatega
hoidmist
Trybou et al. Suhetega seotud, majanduslike ja Kvantitatiivne uuring —
(2014) professionaalsete tegurite seos toéandja kiisimustik
atraktiivsusega Belgia arstide seas
Merk, Rahmel | Ulevaade Saksamaa haiglate tdoandja Saksakeelsete teadusallikate
(2016) atraktiivsusest sisuanaliiiis
Carpentier et | Haigla sotsiaalmeedia profiili seos to6andja | Kvantitatiivne uuring —
al. (2017) atraktiivsusega ddede seas kiisimustik + eksperiment
Yan, Kung Tooandja kuvandi ja tasustamise ja hiivede | Kvantitatiivne uuring —
(2017Y sliteemi seos todandja atraktiivsusega kiisimustik
Yan, Kung Haigla kuvandi seos ddede arvamusega Kvantitatiivne uuring —
(2017%) tooandja atraktiivsusest (riiklikud vs kiisimustik
erahaiglad)
Yeager, Tegurid, mis mdjutavad ddede otsuseid Kvantitatiivne uuring —
Wisniewski tootada avaliku sektori tervishoiuasutustes | kiisimustik
(2017)
Berry, Martin | Ulevaade, mida tervishoiuasutused enda Kvalitatiivne uuring —
(2018) karjadrilehel presenteerivad kodulehekiilgede sisuanaliiiis

Allikas: (Autori koostatud Van Hoye 2008, Heilmann 2010, Heilmann 20102, Trybou et al.

2014, Merk, Rahmel 2016, Carpentier et al. 2017, Yan, Kung 2017, Yan, Kung 20172, Yeager,
Wisniewski 2017 ja Berry, Martin 2018 pohjal)

Haiglasse personali viarbamisel on suurim probleem kandidaatide puudus. (Heilmann
2010:137,139). Haigla jaoks on oluline olla oma sihtgrupi jaoks atraktiivne tédandja ja
eristada ennast konkurentidest. (Carpentier et al. 2017:2697). Heilmann (2010:134-135)
td1 vilja 0dede puuduse probleemi Soome haiglates ja leidis, et elanikkonna vananemise
ja 0dede puudusega toimetulekuks peavad tervishoiuorganisatsioonid kindlustama, et nad

tagavad oma Odedele t60 omadused ja tingimused, mis suurendavad tootajate tO6ga
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rahulolu ja pithendumust, samas vottes arvesse nende soovi paindlikule tookorraldusele

ja vanemaealiste 0dede vdhenenud fiilisilist voimekust.

Jargnev tabel 5 annab iilevaate, milliseid t66andja atraktiivsuse tegureid on uuritud
meditsiinivaldkonna uuringutes. Autor grupeeris uuritud tegurid peatiikis 1.1 vélja
tootatud védrtuste kategooriatesse. Samu tegureid on uuritud ka teistes valdkondades.
(Vt lisa 1). Tootajate soovitused on teema, mille seost tddandja atraktiivsusega (autori

labitootatud artiklites) on uuritud ainult meditsiinivaldkonnas.

Tabel 5. Meditsiinivaldkonnas uuritud tddandja atraktiivsuse tegurid

Tooandja atraktiivsuse tegur | Uurinud autorid
MAINE VAARTUS
Tooandja maine Van Hoye (2008:367), Heilmann (2010:137), Yan et
al. (2017%:38), Yan et al. (20172:27)
Tootajate soovitused Van Hoye (2008:374), Van Hoye (2012:388),
Tuttavate soovitused Van Hoye (2012:388)
MAJANDUSLIK VAARTUS

Tasustamine Trybou et al. (2014:8), Merk, Rahmel (2016:5),

Carpentier et al. (2017:2701), Yan et al. (2017%:38),
Yan et al. (2017%:27)

Piisiv ja kindel todkoht Yeager, Wisniewski (2017:556)

ARENGU JA ENESETEOSTUSE VAARTUS
Karjaéri-, koolitus- ja Heilmann (2010:141), Trybou et al. (2014:8), Merk,
arenguvoimalused Rahmel (2016:5), Carpentier et al. (2017:2701),

Yeager, Wisniewski (2017:556)
Huvitavad/véljakutsuvad/nauditavad | Merk, Rahmel (2016:5), Carpentier et al. (2017:2701)
todlilesanded

JUHTIMISE JA TOOKORRALDUSE VAARTUS

Juhtimine Heilmann (2010:141), Trybou (2014:8)

T60 ja eraelu tasakaal, sh paindlik Carpentier et al. (2017:2701), Yeager, Wisniewski
t00graafik (2017:556)

Autonoomia ja voimustamine Yeager, Wisniewski (2017:556)

Konkreetsed iilesanded ja vastutus Yeager, Wisniewski (2017:556)
SUHETE JA KOOSTOO VAARTUS

Positiivne t666hkkond | Merk, Rahmel (2016:7), Carpentier et al. (2017:2701)
RAKENDUSLIK JA TAHENDUSLIK VAARTUS
Té6 tihenduslikkus | Carpentier et al. (2017:2701)

TURU JA INNOVATSIOONI VAARTUS
Innovaatilisus (turu ja innovatsiooni | Carpentier et al. (2017:2701), Yeager, Wisnewski
vidrtus) (2017:556)
PSUHHOLOOGILINE VAARTUS
Prestiiz (psiihholoogiline viirtus) | Trybou (2014:8), Carpentier et al. (2017:2701)
MUUD TEGURID
Sotsiaalmeedia kasutamine Carpentier et al. (2017:2697)
Organisatsiooni missiooniga Yeager, Wisniewski (2017:556)
samastumine
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Allikas: (Autori koostatud Van Hoye 2008, Heilmann 2010, Heilmann 20102, Trybou et al.
2014, Merk, Rahmel 2016, Carpentier et al. 2017, Yan, Kung 2017, Yan, Kung 20172, Yeager,
Wisniewski 2017 ja Berry, Martin 2018 pdhjal)

Organisatsioon, kellel on parem maine, meelitab ligi paremad kandidaadid (Heilmann
2010:137). Yan, Kung (2017%:38;20172:27) leidsid, et haigla todandja atraktiivsusele
potentsiaalsete kandidaatide seas avaldab positiivset moju positiivne maine ning hea
tasustamise ja hiivede siisteem. To06tajate jaoks on atraktiivsem haigla, kes paistab silma

hea tulemuslikkuse, talentide arendamisega ja sotsiaalselt vastutustundliku tegevusega.

Trybou et al. (2014:8) uurisid haigla to6andja atraktiivsuse seost professionaalsete,
suhetega seotud ja majanduslike teguritega. Haigla todandja atraktiivsust seostatakse
tugevalt professionaalsusega seotud teguritega (erialane areng ja prestiiz). Samuti on
olulised suhetega seotud tegurid (organisatsiooni ja juhi toetus). Oluline on ka palk ja
rahalised hiived, aga majanduslikud tegurid olid vdhemtdhtsad kui atraktiivne

tookeskkond.

Merk, Rahmel (2016:5,7) vordlesid 10 saksakeelset uuringut aastast 2003-2012 ja leidsid,
et jargmised tegurid on kodige olulisemad haigla to6andja atraktiivsuse puhul:

e Karjadrivoimalused,

koolitused ja arenguvdimalused;

tookeskkond (positiivne to60hkkond);

tooiilesanded (huvitavad, véljakutsuvad, nauditavad);

tasustamine (diglane, tulemusele orienteeritud).

Yeager, Wisniewski (2017:556) uurisid, millised tegurid mdjutavad ddede otsust tddle
kandideerida ja organisatsiooni toole jddda. Nad leidsid, et viis olulist tegurid, mis on
0dede jaoks to6andja valikul olulisemad kui teistele to6tajatele on: paindlik toograafik,
autonoomia ja tO0taja vOimustamine, innovaatilisus, konkreetsed tooéiilesanded ja
vastutus ning organisatsiooni missiooniga samastumine. Organisatsiooni jadmise puhul
on koige olulisemad tegurid autonoomia ja todtaja voimustamine, paindlik todgraafik,
konkreetsed todiilesanded ja vastutus, voimalused Oppimiseks ja arenemiseks ja

innovaatilisus.
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Kéesoleva to6 autor vottis eelpool nimetatud tegureid aluseks ka magistritoo kiisimustiku
koostamisel. Lisas 1 on esitatud kiisimustiku alused, kus té6andja atraktiivsuse tegurite

juures on sinisega margitud meditsiinivaldkonna uuringute autorite nimed.

Berry, Martin (2018) analiiiisisid 42 meditsiinivaldkonna ettevotte karjdarilehte ja leidsid,
et labivad teemad, millest karjdérilehel kirjutatakse on: maailmavaade, sidusgrupid,
keskkond,  meisterlikkus,  pithendumus, abi, ihtsus, areng, eristumine,

valdkond/organisatsioon.

Haiglad peaksid looma ja juhtima oma té0andja briandi, et suurendada tédandja
atraktiivsust. (Yan, Kung 2017%:38). Heilmann (2010:139-142) pakub vilja vdimalused,
kuidas parandada tervishoiuorganisatsiooni tdoandja brandi kuvandit:

e Haigla peaks virbamisel parandama koost6dd haridusasutustega. Koolides tuleks
levitada infot to6kohtade ja arenguvdimaluste kohta.

e Kandidaate tuleks informeerida nii t66 sisust, to6tingimustest, arenguvoimalustest,
kui ka organisatsioonikultuurist. Kui organisatsioonis on hea sisekliima, siis on
oluline seda mainida ka virbamisturunduse sdnumites.

o Infot tuleks jagada internetis, haridusasutustes, vdrbamisiiritustel ja messidel.

e Nihtavust  potentsiaalsete  kandidaatide seas  aitavad  suurendada
turunduskampaaniad. Oluline on kasutada virbamiskanaleid, mis jouavad
rohkemate inimesteni.

e Haigla kuvandit aitab parandada ka kaasaegse veebilehe arendamine.

e Tootajatele tuleks pakkuda rohkem hiivesid ja voOimalusi oma kompetentsi
tostmiseks.

e Oluline on kandidaate informeerida arenguvdimalustest, mida organisatsioon
pakub. Toorotatsioon voib olla iiks vdimalus soodustada organisatsioonis dppimist

ja see voib ka lahendada mdningaid viarbamisprobleeme.

Van Hoye (2012:388-389) viis ldbi uuringu Belgia ddede seas ja leidis, et tdsta tddandja
atraktiivsust on vaja motiveerida todtajaid organisatsiooni soovitama. Kandideerijatele
on olulised oma sdprade ja perekonna soovitused ning ettevotte todtajate soovitused.

Paremini mojuvad isikliku té6kogemuse kirjeldused kui iildine info organisatsioonist.
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Virbamistegevused peaks konetama ka potentsiaalsete tootajate sOpru ja perekonda.

Organisatsiooni tootajatel peaks olema info vabadest ametikohtadest.

Van Hoye (2008:366-374) leidis, et totandjad peavad tugevdama oma té6andja kuvandit,
et tootajad rohkem organisatsiooni potentsiaalsetele kandidaatidele soovitaks. Uuring
vottis tddandja kuvandi hindamisel aluseks instrumentaalsed dimensioonid (koostdd,
areng, tootasu, toomitmekesisus, inimeste aitamine) ja siimboolsed dimensioonid (siirus,
innovaatilisus, kompetentsus, prestiiz). Nii instrumentaalsed kui siimboolsed
dimensioonid mojutavad, kas tootajad soovitavad todandjat ja kas nad on nodus

organisatsiooni varbamismaterjalides enda soovitust jagama.

Carpentier et al. (2017:2697-2705) toovad vilja, et haiglad saavad atraktiivse to6andja
kuvandit potentsiaalsete toOtajate seas tugevdada kasutades sotsiaalmeediat.
Sotsiaalmeedia profiili vaatamine vOib muuta Odede kujutlust organisatsioonist
tooandjana. Nad leidsid oma uuringus, et Facebookil oli tdodandja atraktiivsuse
suurendamisel statistiliselt oluline positiivne mdju. LinkedIn’il ei olnud, kuigi sealne sisu
oli sarnane. To6andja atraktiivsuse teguritena uurisid nad nii instrumentaalseid (to6tasu,
areng, t66 mitmekesisus, to60hkkond, t66 tdhenduslikkus, t60 ja eraelu tasakaal) kui ka

cen e

stimboolseid dimensioone (kompetentsus, innovaatilisus, prestiiz, joulisus, Siirus).

Eestis on todandja atraktiivsust meditsiinitudengite seas uurinud Instar EBC OU, kes viib
1abi to6andja iga-aastast maine uuringut erinevate valdkondade tudengite seas. Tudengite
hinnangute pdhjal koostavad nad Eesti TOP 100 atraktiivse td6andja nimekirjad. Instar
EBC OU kodulehel on kiittesaadav 2017 ja 2018 aasta meditsiinitudengite TOP, kus
Viljandi haigla oli 2017. aastal 29. kohal ja 2018. aastal 25. kohal. (Eesti atraktiivseimad
téoandjad 2019)

Instari 2018. aasta tdoandja maine uuringus osales 860 meditsiinitilidpilast. Neilt uuriti
ootuseid tddandjatele, tookoha valikukriteeriumeid ja eelistatumaid to6andjaid.
Tooandjatest hindasid meditsiinitudengid 80 Eestis tegutsevat organisatsiooni. Téokoha
valikukriteeriumeid oli 45, millest kdige olulisemateks osutusid vordne ja aus kohtlemine
ning kindel ja stabiilne to6koht. Kompensatsioonipaketi puhul olid eelistatuimad hiived

keskmisest korgem tdodtasu ja paindlik todtasu.
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Kodige olulisemaks infokanaliks, kust todandja kohta uuritakse oli organisatsiooni
koduleht. Olulisuselt jargmised olid praktikantide programmid ja tuttavate soovitused.
Ulidpilased tdid soovitusena vilja, et organisatsioon peaks oma kodulehel panustama
téoandja tutvustuse sisusse ja ka kujundamisse samuti t60- ja praktikapakkumistesse.
Jarjest olulisemaks vérbamiskanaliks on muutmas sotsiaalmeedia, kus kdige
populaarsemad kanalid on YouTube, Facebook ja Instagram. (T66andja maine uuringu...
2018).

Kuna téoandja maine uuring on tasuline ja SA Viljandi Haigla pole seda uuringu raporti
tellinud, siis kiesoleva magistritéd autor sai tutvuda ainult Instar EBC OU esindajalt
saadud uuringu kokkuvdttega ja autoril pole ka infot, milliseid tookoha valiku

kriteeriumeid ja millistel teoreetilistel alustel Instar EBC OU uuris.

Meditsiinivaldkonnas on tddandja atraktiivsus vihe uuritud teema ja kdesoleva to6 autor
leiab, et ei ole tehtud piisavalt uuringuid, et tuua vilja tooandja atraktiivsuse eripira
meditsiinivaldkonnas. Erinevates valdkondades on osutunud oluliseks sarnased té6andja
atraktiivsuse tegurid ja kategooriad. Tooandja brand peab olema kooskolas
organisatsiooni reaalsusega, eristuma teistest tdoandjatest ja olema atraktiivne tootajate
sihtgrupile. (Maxwell, Knox 2009:895). Kdesoleva t66 autor arvab, et see pdhimdte
kehtib ka meditsiinivaldkonnas.
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2. SA VILJANDI HAIGLA TOOANDJA ATRAKTIIVSUSE
TOSTMINE OENDUSULIOPILASTE SEAS

2.1. Uuringu labiviimine, metoodika ja valim

Kéesolevas alapeatiikis selgitatakse magistritoé ldbiviimise protsessi ja uuringus
kasutatud metoodikat. Samuti antakse lilevaade valimist ning vilja on toodud ka uuringus

osalejate demograafilised tunnused.

Magistrit66 1dbiviimine jaotati neljaks etapiks, mis on kujutatud jargneval joonisel 4.

[ 1. TEOORIA ANALTT'S JA SUNTEES }_._.. Todandja atraktiivuse ja brandingu
kirjanduse 13hi tdbtamine, analfiiis ja
] siintees

2. UURIMISMETOODIKA
VALJATOOTANMINE

A

Evantitatitvse uuringu kiisimustiku
///1 koostamine
o
\{ 3
P

Evalitatitvee uuringu kava
koostamine

\ 4 Evantitatirvne uuring
dendusillidpilaste ja SA Viljandi

//’ Haigla ddede seas
[ 3. EMPIIRILISE UURINGU J ~ -

il ey P ~
vin JA ANALUUS \ Evantitatiivse vuringu tulemuste
— polyal kvalitatiivne vuring SA

Viljandi Haigla ddede seas
p

A4 )

Teooria ja empitrilise uuringu
4. ETTEPANEKUTE »| tulemuste pdhyal ettepanekute valja
VALJATOOTAMINE toGtamine
h

Joonis 4. Uuringu labiviimise protsess. Allikas: (autori koostatud)

Jargnev tabel 6 annab iilevaate, milliseid andmeid autor eesmirgi saavutamiseks uuris.
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Tabel 6. Uuringu eesmargi saavutamiseks vajalikud andmed, uurimis- ja andmete
kogumise meetodid

Vajalikud andmed Uurimismeetod | Andmete kogumise meetod
Oendusiilidpilaste arvamus, millised on
olulised tegurid t66andja puhul
Oendusiilidpilaste hinnang SA Viljandi
haigla todandja atraktiivsusele Kvantitatiivne Ankeetkiisitlus
Oendusiilidpilaste eelistatud infokanalid
SA Viljandi haiglas to6tavate ddede
arvamus, millised on olulised tegurid

todandja puhul
SA Viljandi haiglas tootavate ddede Kvantitatiivne + | Ankeetkiisitlus + fookusgrupi
arvamus haigla t6oandja atraktiivsusest | Kvalitatiivne intervjuu

Allikas: (autori koostatud)

Autor kasutas eesmérgiga saada sisukamaid tulemusi, nii kvantitatiivset kui ka
kvalitatiivset uurimismeetodit. Kvantitatiivne uurimismeetod voimaldas vilja selgitada ja
analiiisida korraga suurema hulga ddede ja Gendusiilidpilaste arvamused, mis on neile
todandja puhul olulised tegurid. Selleks koostas autor ankeetkiisitluse, mis pdohineb
Berthon et al. (2005) todandja atraktiivsuse skaalal ja seda tdiendanud autorite, sh
eelkoige Alniacik, Alniacik (2012), Sivertzen et al.(2013), Dabrian et al. (2017),
Sengupta et al. (2015), Uppal et al. (2018) uuringutel. Lisas 1 on esitatud tabel, mis on
ankeetkiisitluse esimese osa aluseks, kus on ka kirjas, millised autorid, milliseid
kategooriaid ja tegureid on varasemalt uurinud. Kokkuvotlikum tabel todandja
atraktiivsuse teguritest ja véadrtuste kategooriatest on esitatud lisas 2. Viljandi haiglas
tootavatelt ddedelt uuris autor ka, kuidas nad hindavad t66andja atraktiivsuse tegureid
Viljandi haigla puhul. Oendusiilidpilastelt autor tegurite 1dikes hinnanguid ei kiisinud
kuna neil enamusel puudub kokkupuude Viljandi haiglaga ja neil oleks raske hinnangut
anda. Autor soovitab Viljandi haiglal viia edaspidi dendusiilidpilaste seas lédbi
kvalitatiivne uuring, et saada tdpsemalt teada, mida dendusiilidpilased Viljandi haiglast

todandjana arvavad.

Kuna t66andja atraktiivsuse tdstmise puhul on oluline kommunikeerida t66andja brindi
(Backhaus ja Tikoo 2004:502-503, Chhabra, Sharma 2014:57-58, Tanwar, Prasad
2016:202, Heilmann 2010:139-142), siis uuris autor dendustudengitelt, ka millistest
kanalitest nad otsivad infot toopakkumiste kohta. Infokanalite valikuna esitas autor

pracgused kanalid, kus SA Viljandi Haigla jagab infot to0pakkumiste kohta
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(toovahendusportaalid, ettevotte koduleht, korgkooli veebileht, kdrgkooli siseveeb,
Odede Liidu veebileht, Facebook, karjddrimessid, Tootukassa koduleht, triikimeedia)
ning lisaks LinkedIn ja Instagram, et teada saada, kas nendes kanalites tasuks ka
toopakkumisi levitada. Samuti uuris autor kui oluline infokanal on ettevdtte tootajate
soovitused, mille olulisust on uurinud Van Hoye (2008:374 ja 2012:388-389).

Kvantitatiivses uuringus kiisis autor nii ddedelt kui dendustilidpilastelt ka hinnangut SA
Viljandi Haigla t6dandja atraktiivsusele. Viljandi haiglas to6tavatelt ddedelt kiisis autor
ka, mida nad iitleksid Viljandi haigla kohta tudengitele ja mis teeb Viljandi haiglast erilise

tooandja.

Autor kasutas kiisimustikus 7-pallilist Likerti skaalat, kuna seda kasutasid ka t66andja
atraktiivsuse skaala esialgsed autorid Berthon et. al (2005). Erinevad autorid on
kasutanud ka teisi skaalasid, aga magistritod autor leidis, et kuna kiisimustikus on 40
erinevat tegurit, mis on varasemate uuringute pohjal inimestele tdoandja puhul olulised,
siis 7-palline skaala vdimaldab tegurite olulisust paremini eristada. Ulidpilaste eelistatud
infokanalite ja tooandja atraktiivsuse hinnangute puhul kasutas autor samuti 7-pallilist

Likerti skaalat, et vastajad saaks kogu uuringu viltel mdelda samal hinnangu skaalal.

Autor testis kiisimustikku paludes kiimnel inimesel sellele vastata, kelleks olid kolm dde,
kolm Viljandi haigla muud t66tajat ja neli {ilidpilast ning korrigeeris saadud tagasiside
pohjal viidete soOnastusi. Kiisitlusele vastamist testiti nii paberkandjal, arvutis ja ka
mobiilis. Mobiilivaates ilmnes, et viikesel ekraanil ei ndita skaalat iihest seitsmeni ja v3ib
nédhtavale jddda vihem numbreid. Kuna ainult tehniliste probleemide péarast autor skaalat
muuta ei soovinud, siis juhtis ta osalejatele saadetud e-kirjas tdhelepanu sellele asjaolule.
Samuti kirjutas autor kiisimustikku viidete ette: ,,palun hinnata véiteid 7-palli skaalal®.
Uuringu tulemustest on nédha, et kdik vastajad valisid ka hinnangut 7, seega tehnilised

isedrasused tulemusi ei modjutanud.

Kvantitatiivne uuring viidi 1ibi perioodil 14.03-28.03.2019. Oendusiilidpilaste seas viidi
uuring l8bi interneti teel Google Forms keskkonnas. Viljandi haiglas todtavate ddede seas
viidi uuring 1ébi nii Google Forms keskkonda kasutades kui ka paberkandjal. Uuringus

kasutatud kiisimustikud on esitatud t66 lisades 3 ja 4.
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Kvantitatiivse uuringu puhul kasutas autor kdikset valimit, ankeetkiisitlus saadeti vilja
koigile SA Viljandi Haiglas tootavatele ddedele ja kdigile Tartu Tervishoiu Kdrgkoolis
ja Tallinna Tervishoiukorgkoolis Oppivatele Genduse eriala iilidpilastele e-maili teel.
Viljandi haiglas tootavatele ddedele saatis autor kirja ddede e-maili listi, suhtles ka haigla
iilemddede ja vanemddedega, rddkis kiisimustikust koosolekutel ning vdimalusel ka
ddedega isiklikult. Oendusiilidpilastele saadeti kiri kdrgkooli esindaja poolt. Tartu
Tervishoiu Korgkoolis jagati kiisimustikku ka siseveebis. Samuti saatis autor ise
tdiendavad kirjad Eesti Odede Liidu Oendusiilidpilaste Seltsingule ning Tartu Tervishoiu
Korgkooli ja Tallinna Tervishoiu Kdrgkooli iilidpilasesinduse liikmetele. Autor jagas ka
Facebookis postitust, kus kutsus sihtgruppi uuringus osalema. Et kiisimustikule ei saaks
vastata mitte sihtgruppi kuuluvad osalejad, siis kiisimustiku linki autor Facebookis

avalikult ei jaganud.

Kuna kvantitatiivne uuring pdhines autori enda vélja tootatud tdodandja véirtuste
grupeeringul, siis enne tulemuste sisulist analiilisi testis autor koostatud viirtuste
kategooriate sisereliaablust, arvutades IBM SPSS Statistics 23 programmis vilja
kategooriate Cronbachi alfa. Koefitsendid, mis on suuremad kui 0,7 mdddavad sarnast

konstrukti. Jargnev tabel 7 annab iilevaate vaartuste gruppide sisereliaablusest.

Tabel 7. To6andja védrtuste kategooriate sisereliaablus

Kategooria Tegurite arv grupis Cronbach-a
Suhete ja koostdd védrtus 4 0,797
Arengu ja eneseteostuse vadrtus 6 0,833
Rakenduslik ja tdhenduslik véértus 3 0,818
Majanduslik véirtus 4 0,759
Turu ja innovatsiooni véértus 5 0,878
Juhtimise ja tookorralduse vdértus 8 0,884
Psiihholoogiline védrtus 3 0,809
Maine véértus 2 0,672

Allikas: (autori koostatud empiirilise uuringu tulemuste pdhjal)

Maine véirtuse Cronbachi alfa on veidi madalam kui 0,7 ja seetdttu grupeeris autor sinna
kuuluvad tegurid kokku turu ja innovatsiooni véirtusega. Cronbachi alfa turu,
innovatsiooni ja maine kategooriale tuli 0,883. Need kategooriad moddavad sarnast

konstrukti.
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Lisaks viis autor ldbi ka kvalitatiivse uuringu SA Viljandi Haiglas todtavate ddede seas,
et analiiisida kvantitatiivse uuringu tulemusi tegurite osas, mis olid dendusiilidpilastele
olulised ja mida ded Viljandi haiglas hindasid korgelt. See voimaldas sisuliselt analiiiisida
ja tdlgendada ankeetkiisitluse kdigus saadud tulemusi. Kvalitatiivse uuringu puhul
kasutas autor fookusgrupi intervjuu meetodit, et vabamas dhkkonnas ja tihiselt arutledes
saada motteid, mida individuaalse intervjuu kdigus kohe pahe ei tuleks. Fookusgrupi
intervjuu peamine eesmirk oli saada sisendit SA Viljandi Haigla t6dandja
vadrtuspakkumise sdnastamiseks dendusiiliopilastele. Kvalitatiivne uuring viidi 1dbi 4.
aprillil SA Viljandi Haigla koolituste ruumis. See kestis 1,5 tundi. Fookusgrupi intervjuu
kava on esitatud lisas 9.

Fookusgrupi intervjuul osalejad pidid sissejuhatuseks tditma ankeedi, mis oli koostatud
kvantitatiivse uuringu tulemuste pdhjal. Kiisimustik on esitatud t66 lisas 11. Ankeedis
olid esitatud 17 dendusiilidpilaste jaoks olulist tegurit, mida ka ded Viljandi haigla puhul
korgelt hindasid (vt hinnanguid lisas 10). Taiendavalt oli lisatud kaks viidet, mis polnud
Viljandi haigla puhul vdga korgelt hinnatud, aga olid dendusiilidpilaste jaoks oluliste
tooandja atraktiivsuse tegurite seas TOP 10-s. Autor sonastas viited Viljandi haigla kohta

ja kiisis osalejatelt kas nad ndustuvad, et Viljandi haigla kohta voib nii 6elda.

Seejdrel oli osalejatel paaristod vastata koos kiisimustele, mis olid pandud seinale.
Kiisimused olid inspireeritud todandja atraktiivsuse kategooriatest ja teguritest. Ulesande
eesmark oli, et osalejad oma sOnadega sonastaks, mis on neile oluline. Autor esitas
kiisimused {ildiselt mitte Viljandi haigla kohta, et osalejad motleks laiemalt. Kui kdik
grupid olid kiisimused &ra vastanud, pidid osalejad omavahel arutama ja juurde mérkima,
millised nende sonastatud mdtted kehtivad ka Viljandi haigla puhul. Autor plaanis ka
pikemat arutelu, millised arvamused on {ihised ja millised erinevad, aga osalejad olid
iiksmeelel ka teiste gruppide sonastatud mdtete osas. Kuna autor tunnetas grupimdtlemise
ohtu, siis saatis ta arutelu kokkuvdtte ka koigile osalejatele isiklikult e-mailile, et oleks

voimalus veel arvamust esitada. Tdiendavaid motteid ja kommentaare ei tulnud.

Pérast grupitdo iilesannet olid osalejad juba rohkem avatud ja jargmisi teemasid arutati
tihiselt ringis istudes. Autor uuris ddede t66 tdhenduse kohta ja mis on de t00s ponevat.
Seejarel vaadati koos vaadati iile kiisitluse tegurid, mis osutusid dendustudengitele

oluliseks ja mida ka Viljandi haiglas korgelt hinnati ning arutleti mdnede tegurite
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tdpsemat tdhendust ddede jaoks. Kui ankeedi tulemused iile vaadatud toimus iihine
arutelu, mida saaks Viljandi haigla teha, et olla parem todandja. Lopetuseks toimus

kokkuvotlik arutelu teemal, mis on Viljandi haiglas toredat ja miks on seal hea to6tada.

Fookusgrupi intervjuu puhul soovis autor, et valimis oleks esindatud koigi SA Viljandi
Haigla kliinikute ja keskuste esindajad, erineva vanuse ja t0oOstaaziga. Autor uuris
struktuuritiksuste tilemddedelt ja osakondade vanemddedelt, keda ddedest oleks voimalik

kaasata uuringusse, et liksuste t00 ei oleks hairitud.

Kvantitatiivses uuringus osales 28% Viljandi haiglas tootavatest 0dedest ja 11% Ge eriala
iiliopilastest (17% Tartu Tervishoiukorgkoolis ja 8% Tallinna Tervishoiukorgkoolis
Oppivatest dendusiilidpilastest). Kvalitatiivses uuringus osales 9 Viljandi haiglas toGtavat

ode.

Jargnevalt esitab autor iilevaate kvantitatiivse uuringu osalejate demograafilistest
tunnustest. Haiglas tootavatelt odedelt kiisis autor demograafilistest tunnustest
struktuuriiiksust, vanust ja to0staazi eelkoige sellepérast, et saada teada kuivord valim
esindab iildkogumit. Autor ei kiisinud tootajate sugu, kuna ded on valdavalt naised.
Kiisides sugu ei oleks meesvastajad anoniilimsed, samuti pole mehi piisavalt, et teha
statistiliselt olulisi jareldusi. Taustatunnustele vastamine oli vabatahtlik, mis sai ka
kiisimustikus juurde kirjutatud ja tootajatele rddgitud, et kdigil oleks tdielik voimalus
jadda anoniiiimseks. Viljandi haiglas novembris 2018 ldbividud tootajate tagasiside
uuringu osalejate madr oli 25%, mille iiks pdhjustest oli ka todtajate hirm, et nad ei jad

anoniitimseks (Tagasiside uuring 2018).

Jargnev tabel 8 annab iilevaate SA Viljandi Haigla ddede seas labiviidud kvantitatiivses

uuringus osalejatest struktuuriliksuse, vanuse ja toOstaazi jargi.
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Tabel 8. Uuringus osalenud ded struktuuriiiksuse, vanuse ja to0staazi jargi

Odede arv | Vastajate | Vastajate
arv osakaal

Struktuuri- | Ambulatoorse ravi ja diagnostika Kliinik 35 4 11%

iiksus Kirurgiakliinik 27 4 15%
Sisekliinik 24 3 13%
Psiihhiaatriakliinik 59 17 29%
Taastusravikliinik 17 2 12%
Soltuvushaigete ravi- ja 10 2 20%
rehabilitatsioonikeskus
Hoolekandekeskus 3 2 67%
14 osalejat ei markinud iiksust

Vanus Kuni 30 aastat 17 6 25%
31-40 aastat 24 5 21%
41-50 aastat 46 17 37%
51 ja rohkem aastat 88 10 11%
11 osalejat ei markinud vanust

Toostaaz Alla aasta 16 4 25%
1-5 aastat 45 6 13%
6-10 aastat 10 5 50%
11-20 aastat 38 9 24%
Rohkem kui 20 aastat 66 14 21%
11 osalejat ei mérkinud todstaazi

Allikas: (autori koostatud kiisitluse tulemuste pdhjal)

Kuigi osalejate arv oli vidike, oli osalejaid kdigist struktuuriiksustest ja erinevatest
vanusegruppidest, samuti olid esindatud erineva todstaaziga tOOtajate arvamused.
Osalejate protsent oli madal ja seetdttu ei saa tulemuste pohjal teha statistiliselt olulisi
tildistusi. Sihtgrupi esindatus valimis oli piisav, et tulemuste pdhjal teha SA Viljandi

haiglale ettepanekuid

Oendusiilidpilastelt kiisis autor taustatunnustena ainult kooli ja kursust, et saada iilevaadet
kui suur oli Tartu Tervishoiu Korgkooli ja Tallinna Tervishoiu Korgkooli iilidpilaste
osakaal vastajate seas ning samuti, kas olid esindatud kdigil kursustel oppijad. Jargnev

tabel 9 annab dendusiilidpilaste osakaalu koolide ja kursuste 15ikes.
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Tabel 9. Uuringus osalenud dendusiilidpilased koolide ja kursuste 15ikes

Ulidpilaste arv | Vastajate arv | Vastajate %
Tartu 1. kursus 212 25 12%
Tervishoiukérgkool | 2. kursus 142 28 20%
3. kursus 142 28 20%
4. kursus 10 4 40%
Kokku 506 85 17%
Tallinna 1. kursus 341 34 10%
Tervishoiukérgkool | 2. kursus 286 20 7%
3. kursus 237 14 6%
4. kursus 77 6 8%
Kokku 941 74 8%

Allikas: (autori koostatud kiisitluse tulemuste pShjal)

Ka iilidpilaste puhul voib delda, et kuigi osalejate protsent oli viike, olid esindatud

mdlema kooli kdigi kursuste iilidpilaste arvamused.

Fookusgrupi intervjuul osales 9 dde erinevatest struktuuriiiksustest. Taastusravikliinikust
pidid osalema ka 2 dde, kes aga viimasel hetkel ei saanud kahjuks erakorraliste
tookohustuste tottu tulla. SOltuvushaigete ravi- ja rehabilitatsioonikeskuses on ddede
puudus ja juht ei saanud t66 ajast Odesid vestlema lasta. Vestlusel osales iiks
psiihhiaatriakliiniku ~ esindaja, kes on tootanud ka soOltuvushaigete ravi- ja
rehabilitatsioonikeskuses. Valimis olid esindatud erinevate iiksuste todtajad, erineva
vanuse ja t0Ostaaziga. Seetdttu leiab autor, et nende osalejate arvamuste pdhjal on
voimalik Viljandi haiglale ettepanekuid teha. Jargnev tabel 10 annab {ilevaate

fookusgrupi intervjuul osalejatest.

Tabel 10. Fookusgrupi intervjuul osalenud 6ed struktuuriiiksuse, to0staazi ja vanuse
16ikes

Osalejate arv

Struktuuriiiksus Ambulatoorse ravi ja diagnostika Kliinik
Kirurgiakliinik

Sisekliinik

Psiihhiaatriakliinik
Hoolekandekeskus

Toostaaz 1-5 aastat

5-10

11-20

20 ja rohkem aastat

Vanus Kuni 30 aastat

41-50 aastat

51 ja rohkem aastat

Allikas: (autori fookusgrupi intervjuul osalejate nimekirja pdhjal)

NI INERIOCWIRFRININININ
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2.2 Oendusiilidpilaste ja Viljandi haigla 6dede hinnangud
tooandja atraktiivsuse vaartuste kategooriatele ja teguritele
Jargnev alapeatiikis antakse iilevaade, millised tegurid on empiirilise uuringu tulemusel
oendusiiliopilaste ja Viljandi haiglas tootavate ddede jaoks olulised todandja puhul
(magistritoo teoreetilises osas vilja tootatud todandja atraktiivsuse véartuste kategooriate
ja tegurite 10ikes) ning millised on uuringus osalenud 6dede hinnangud Viljandi haiglale
nende kategooriate ja tegurite 15ikes. Kuna autor uuris magistritoos 40 erinevat todandja
atraktiivsuse tegurit, siis to0 mahu piirangute tottu on vélja toodud olulisemad tulemused
ning tdpsemad tulemused kdigi uuritud tegurite 16ikes on esitatud t60 lisas 8. Jargnevalt
analliisib autor to0andja atraktiivsuse kategooriate keskmiseid hinnanguid (M) ja

standardhélbeid (SD), mis on esitatud tabelis 11.

Tabel 11. Oendusiilidpilaste ja Viljandi haigla ddede keskmised hinnangud ja
standardhilbed todandja atraktiivsuse védrtuste kategooriatele

Keskmine hinnang Standardhilve
.Kategooria 0 U | VH 0 U VH
Suhete ja koostdd védrtus 6,55 | 6,55| 5,430,619 | 0,547 | 1,023
Arengu ja eneseteostuse vadrtus 59 | 6,22 | 4,970,856 | 0,756 | 1,043
Rakenduslik ja tdhenduslik véértus 591 | 6,16 | 5,32 | 0,959 | 0,785 | 0,967
Majanduslik véértus 6,15 | 6,29 | 4,390,863 | 0,729 | 1,084
Turu, innovatsiooni ja maine vaartus 6,06 | 614 | 4,780,862 | 0,777 | 1,036
Juhtimise ja tookorralduse véartus 6,23 | 644 | 490]0,725] 0,617 | 1,035
Psiihholoogiline vaértus 588 | 6,17 | 4,721,049 |0,887 | 1,170

Allikas: (autori koostatud empiirilise uuringu tulemuste pShjal)

O- ddede hinnang; U — iilidpilaste hinnang; VH — ddede hinnang Viljandi haiglale

Koik wuvuritud védrtuste kategooriad osutusid nii iilidpilastele kui Viljandi haiglas
tootavatele ddedele oluliseks. Ulidpilastele olid kdik kategooriad veidi olulisemad kui
Viljandi haiglas tootavatele 0dedele. Keskmised hinnangud osutusid sarnaseks ja ka
Mann Whitney U testi jargi (vt. lisa 14) ddede ja iilidpilaste keskmistel hinnangutel
statistiliselt olulist erinevust ei esinenud. Standardhélve oli kdige védiksem nii 0dede kui
iiliopilaste puhul suhete ja koostod viddrtuse korral ja kdige suurem psiihholoogilise
védrtuse korral. Kolm kdige olulisemat kategooriat nii iilidpilaste kui ddede puhul olid
suhete ja koostdd védrtus, juhtimise ja todkorralduse vidirtus ja majanduslik vaértus.

Jargnevates kategooriates oli jarjestus erinev, aga keskmiste hinnangute vahed olid viga

37



véikesed. Viljandi haigla puhul hinnati kdige korgemalt suhete ja koostdd ning
rakendusliku ja tdhendusliku vidirtuse kategooriat, kdige madalamalt majanduslikku

kategooriat.

Toodandja briandi tugevus ja todandja atraktiivsus soltub todandja vadrtuspakkumisest ja
tootajate tegelikust todkogemusest. (Rosenthorn 2009:20). Odede hinnang Viljandi
haigla tooandja atraktiivsuse teguritele osutus madalamaks kui nende hinnang tegurite
olulisusele, mis nditab, et Viljandi haigla peaks kodigi nende kategooriatega tegelema, et
tdsta oma todandja atraktiivsust. Seda illustreerib ka jargnev joonis 5, kus on néha
ilidpilaste ja 0dede jaoks oluliste kategooriate keskmiste erinevus sellest, kuidas Viljandi
haigla ded neid kategooriaid hindavad. Numbritena on joonisel iilidpilaste hinnangute

keskmised ja mida ded Viljandi haiglast arvavad hinnangute keskmised.

Suhete ja
koost§o vaartus
76,55

Pstihholoogiline _ 55,43 - Arenguja
—— 6 17 . %6.22 eneseteostuse
>y VAArtus
| A2 3
2
1
l:.:'}' 0
Juhtimise jaﬁ"“? 4.9 Rakenduslik ja
tookorralduse 6,16 tihenduslik
vadrtus VAATtus
4,78 4,39
Turu, . .
. ... 6,14 6,29 Majanduslik
innovatsiooni ja o
o vadrtus
maine vairtus
—Q) U VH

Joonis 5. To6andja vaartuste kategooriate hinnangute vordlus Allikas: (autori koostatud uuringu
tulemuste pdhjal)

O- ddede hinnang; U — iilidpilaste hinnang; VH — ddede hinnang Viljandi haiglale

Kuna kategooriate keskmised osutusid vdga sarnaseks analiilisis autor ka keskmiste

osakaalu protsenti vastajate 10ikes. Lisas 5 on esitatud joonis, mis annab {iilevaate

keskmiste hinnangute osakaalust erinevate kategooriate vordluses. Samuti on vorreldud
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tulemusi, kuidas jaotusid ddede ja dendusiilidpilaste hinnangud kategooriate olulisusele
ning Viljandi haiglas tootavate 6dede hinnangud Viljandi haiglale. Ka keskmiste jaotust
vaadates on niha, et dendusiilidpilaste ja Viljandi haiglas to6tavate ddede hinnangud olid
sarnased, aga Oendusiiliopilaste seas oli korgemaid hinnanguid rohkem. Nagu
kategooriate keskmiste vordluses, siis ka keskmiste jaotust vorreldes on ndha, et
hinnangud Viljandi haiglale on madalamad kui kategooriate olulisus ddedele ja
dendusiilidpilastele. Oendusiilidpilaste ja ddede hinnangute seas kategooriate olulisusele
oli kdige rohkem vastuseid keskmisega vahemikus 6,00-6,99. Odede hinnangutel Viljandi
haiglale oli kdige rohkem vastuseid vahemikus 5,00-5,99. Keskmiste hinnangute jaotuste
jargi on ndha, et suhete ja koostod viadrtus on kdoige olulisem nii ddedele kui
dendusiilidpilastele. Oendusiilidpilaste seas 51% ja ddede seas 49% vastajatest on
hinnanud seda kategooriat maksimaalse hindega 7. Viljandi haigla puhul hinnati seda

kategooriat kdige rohkem vahemikus 5,00-5,99 (35% vastajatest).

Autor analiilisis uuringu tulemusi ka konkreetsete tegurite 16ikes. T606 lisas 5 on esitatud
tabel, mis annab iilevaate uuritud tegurite hinnangute keskmistest ja mediaanidest.
Tabelis on vordlusena esitatud ddede hinnang, dendusiilidpilaste hinnang teguritele ja
0dede hinnang Viljandi haiglale nende tegurite osas. 7-pallisel skaalal oli hinnang
peaaegu kdigi tegurite olulisele iile 5-palli. Odede seas oli madalam hinnang vaid viitele,
et oluline on, et organisatsioon on atraktiivne sotsiaalmeedias (M=4,51). Odede
hinnangutel teguritele mediaanid olid kdik vahemikus 5-7. Mediaanid olid ka vahemikus
5-7 {ilidpilastel, vdlja arvatud viide, et oluline on, et organisatsioon on atraktiivne
sotsiaalmeedias, seal oli mediaan 4. Samuti olid tegurite olulisuste hinnangute keskmised
iile 5, vdlja arvatud kaks tegurit: organisatsioon on atraktiivne sotsiaalmeedias (M=3,94)

ja organisatsiooni todkuulutused on atraktiivsed (M=4,81).

Kdige olulisem tegur dendusiilidpilaste hinnangul oli ,,organisatsioonis on positiivne
tooohkkond* (M=6,73). Odedel oli see tegur viiendal kohal. Positiivse t666hkkond oli
védga oluline toédandja atraktiivsuse tegur ka Berthon et al. (2005:160), Sivertzen et al.
(2013:482), Sengupta et al. (2015:312), Bakanauskiene et al. (2017:12) labiviidud
uuringutes. Meditsiinivaldkonna uuringutes tdid selle vélja Carpentier et al. (2017:2701).

Fookusgrupis osalenud ddede iihine arvamus on, et on hea to60hkkond tiksteist toetav ja
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kus toimub koostd6. Variantidena mainiti veel ka, et hea to66hkkond voiks olla rahulik,

sujuv, pingevaba, eesmérgile orienteeritud, tootajaid arvestav ja turvav.

Kodige olulisem tegur Viljandi haiglas tootavatele ddedele oli head suhted kolleegidega
(M=6,64), iiliopilastel oli see kolmandal kohal. Fookusgrupi intervjuus kiisis autor
0dedelt, milline on nende jaoks hea meeskond ja hea koost6d, sest need on seotud nii
tooohkkonna, kui ka heade suhetega. Uuringus osalenud ddede arvates on hea meeskond
koostodvalmis, tlhtehoidev, iiksteisest lugupidav, toetav, motiveeriv, sobralik, aus.
Oluline on hea suhtlemine ja avatus. Vilja toodi, et hea meeskond vdiks olla patsiendile
orienteeritud ja tunda tiksteise tugevaid kiilgi erisituatsioonides. Hea koostd6 on kui kdik
panustavad, on hea suhtlemine ja iiksteisest peetakse lugu, koigile kehtivad {ihesugused

reeglid. Koostodle aitab kaasa ka hea huumorisoon.

TOP 10 (vt lisa 8) tegurites iihtisid ddedel ja Gendusiiliopilastel veel hea koostood
kolleegidega, mis oli mdlemal teisel kohal; piisiv ja kindel tookoht (Instar EBC 2018
uuringus teisel kohal), mis oli 6dedel neljandal kohal ja dendusiilidpilastel kaheksandal
kohal; organisatsioonis jérgitakse eetilisi pohimotteid, mis oli ddedel kolmandal kohal ja
illidpilastel viiendal kohal (Instar EBC 2018 uuringus vordne ja aus kohtlemine 1. kohal);
toetavad juhid, mis oli ddedel kuuendal kohal, tilidpilastel itheksandal kohal; t66 ja eraelu
tasakaal, mis oli iilidpilastel seitsmendal kohal ja ddedel kiimnendal kohal. Viljandi
haigla puhul hindasid ded koige korgemalt (ligikaudu 6 palli) jargmisi tegureid:
organisatsioonis tootamine annab vdimaluse teisi inimesi aidata, piisiv ja kindel t66koht
ja head suhted kolleegidega. Kdige madalamalt (alla 4 palli) hinnati tegurit atraktiivne
tasude pakett ja head voimalused palgatousule. SA Viljandi Haigla 2018. aasta tdotajate
tagasiside uuringu tulemustes oli tootajatele kodige olulisemad tegurid to6andja puhul
sobralikud ja toetavad kolleegid ja piisiv ja kindel to6koht. Neid hindasid too6tajad ka
Viljandi haigla puhul kdige korgemalt (Tagasiside uuring 2018).

Ka kategooriates uuritud tegurite 1dikes olid dendusiilidpilaste hinnangud sarnased. Kdige
suurem erinevus (7-palli skaalal erinevus 0,85) oli teguril organisatsiooni tootajad
soovitavad organisatsiooni todandjana. Viis koige suuremat erinevust tegurite 15ikes on
esitatud joonisel 6. See illustreerib, et ka suurimad erinevused konkreetsetele vaidetele

on tagasihoidlikud.
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Joonis 6. Odede ja dendusiilidpilaste kdige suuremad erinevused keskmistes hinnangutes
tédandja atraktiivsuse teguritele. Allikas: (autori koostatud empiirilise uuringu tulemuste pShjal)
O- ddede hinnang; U — iilidpilaste hinnang

Nagu kategooriate, ndnda ka tegurite 16ikes, olid dendusdpilaste jaoks oluliste tegurite ja
0dede hinnangutel Viljandi haiglale vahel suuremad erinevused. Kdige suurem erisus oli
atraktiivse tasupaketi osas (7-palli skaalal erinevus 2,68). Jargnev joonis 7 annab {ilevaate
teguritest, mille keskmiste hinnangute erinevused olid kodige suuremad. Need tegurid
kuuluvad peamiselt majandusliku ning juhtimise ja tookorralduse kategooriatesse, vilja
arvatud ,,organisatsioonis on kaasaegsed tingimused®, mis kuulub turu, innovatsiooni ja
maine kategooriasse ning ,,organisatsioonis on positiivne to66hkkond®, mis kuulub

suhete ja koostd0 kategooriasse.
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Joonis 7. Oendusiilidpilaste jaoks olulised tddandja atraktiivsue tegurid vorrelduna ddede
arvamusega Viljandi haiglas — suurimad erinevused.

U — iilidpilaste hinnang; VH — 6dede hinnang Viljandi haiglale

Kuna juhtimise ja tookorralduse kategoorias olid kdige suuremad erisused, kui oluline on
tegur 0endusiilidpilastele ja kui korgelt 6ed neid tegurid Viljandi haiglas hindasid, siis
autor uuris fookusgrupis ddedelt, milline on hea juht ja milline on hea todkorraldus. Hea
juht on mdistev, empaatiline ja hea kuulaja. Hea juht on erialaselt tugev ja dpetab oma
teadmisi ka teistele, juhib vordse kohtlemise printsiibil ja ausalt ning julgeb tegeleda
probleemidega. Juht peab olema ka hea suhtleja ja vdiks omada head huumorisoont. Hea
tookorralduse puhul on oluline meeskonnat66. Hea tookorralduse tulemusena on ka
to6dhkkond hea. Hea todkorralduse puhul mainiti nii kindlaid graafikuid kui paindlikke
graafikuid. Oluline on ka, et tooiilesanded oleks konkreetsed, vOiks olla néiteks lahti
kirjutatud t66juhised voi toetavad infolehed. Véga oluline on vordne kohtlemine.
Osalejad noustusid, et Viljandi haiglas vdimalusel alati arvestatakse graafikuid tehes

tootajate soovidega.

Jargnevalt esitab autor iilevaate muude tegurite keskmised hinnangud ja standardhilbed,

mida autor ei paigutanud eelnevalt mainitud kategooriatesse.
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Tabel 12. Muude té6andja atraktiivsuse tegurite keskmised hinnangud ja
standardhilbed

Tegur Keskmine Standardhilve
hinnan

O | U |VH| O U VH

Organisatsioonis jargitakse eetilisi pShimotteid 6,49 | 6,67 | 5,49 | 0,906 | 0,680 | 1,249

Organisatsioon on atraktiivne sotsiaalmeedias 4511394 |4,15|1,792 | 1,779 | 1,459
Organisatsiooni todkuulutused on atraktiivsed 521|481 |4,62| 1,680 | 1,754 | 1,649

Organisatsioon asub minu elukoha ldhedal 5,30 | 5,13 - 11,488 | 1,521 -
Organisatsioon vaartustab to6tajate loovust 570|6,00| 4,64 | 1559 1,061 | 1,326
Allikas: (autori koostatud empiirilise uuringu tulemuste pdhjal)

O- ddede hinnang; U — iilidpilaste hinnang; VH — ddede hinnang Viljandi haiglale

Ka nende tegurite puhul on Oendusiilidpilaste ja Viljandi haiglas toGtavate odede
keskmised hinnangud sarnased ja ddede hinnang Viljandi haiglale madalam kui tegurite
olulisus ddedele ja dendusiilidpilastele. Nende tegurite puhul on ka olulisuse jérjestus
ddedel ja dendustilidpilastel sama. Kdige olulisem on, et organisatsiooni jargitakse eetilisi
pohimotteid, mis oli oluline tegur ka Sengupta et al (2015:314) ja Rushika, Prasad
(2019:202) uuringutes. Autor uuris fookusgrupi intervjuus osalenud ddedelt, millised
ectilised pohimdtted on neile olulised. Osalejatele oli oluline diskreetsus ja
konfidentsiaalsus, sobralikkus, ausus, labipaistvus ja liksteisest lugupidamine. Nad olid

ndus, et Viljandi haiglas neid pdhimdtteid jargitakse.

Olulisuselt jargmine tegur oli, et organisatsioon védrtustab tootajate loovust, mis oli
oluline tegur Berthon et al (2005:160), Biswas, Suar (2013:95), Alniacik, Alniacik
(2012:1339), Bakanauskiene et al (2016:15) ja Uppal et al (2018:4) uuringutes,
organisatsioon asub elukoha ldhedal, organisatsiooni tookuulutused on atraktiivsed, mis
ka Sengupta et al (2015:312) uuringus osutus keskmiselt oluliseks ja organisatsioon on
atraktiivne sotsiaalmeedias. Kiisimustikus osutuski koige vdhem oluliseks teguriks
téoandja puhul, et organisatsioon on atraktiivne sotsiaalmeedias, mis erineb Sivertzen et
al. (2013:473) ja odede seas Carpentier et al. (2017:2696) ldbiviidud uuringute
tulemustest. Huvitav on siinkohal, et ded hindasid korgemalt kui dendusiilidpilased, et
neile on oluline, et organisatsioon on atraktiivne sotsiaalmeedias ja et organisatsiooni

tookuulutused on atraktiivsed.
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Uuringus osalejatel oli voimalus kirjutada juurde ka tdiendavaid tegureid, mis neile on
todandja puhul olulised aga polnud ankeedis mainitud. Ulidpilased tdid vilja jirgnevad
tegurid (koiki tegureid mainiti iiks kord):

o Kaugtoo voimalus, nditeks vaimse tervise denduse puhul saaks 6de teha iseseisvaid
ndustamisi Skype-i teel.

e Organisatsioon votab to0le ka kohusetundlikke ja dpihimulisi noori, kel veel vihe
tookogemust. Organisatsioon ei oota, et noorel iilidpilasel oleks antud alal juba
eelnevalt 5 aastat tookogemust.

e Tootajate vordselt kohtlemine.

e Tooandja toetab dppelaenu tasumist.

e Vilimus.

e Too0taja tunneb, et teda vadrtustatakse.

e Moistev suhtumine haigestumiste ja ootamatustega kui ei saa té6le tulla.

e Organisatsioon ei tohi lubada/vdoimaldada patsientide ega tOGtajate
diskrimineerimist. Organisatsiooni struktuur ja otsustusprotsessid peavad olema
labipaistvad. Palgad peavad olema avalikud. Organisatsioon ei tohi patsiente ega

tootajaid vaigistada, probleemidest radkimist takistada ja probleeme varjata.

Viljandi haiglas to6tavad ded tdiendavaid tegureid avatud kiisimuste raames tdiendavalt

ei esitanud. Uks osaleja kommenteeris, et kdik olulised tegurid olid mainitud.

Autor koostas kvantitatiivse uuringu tulemuste pohjal fookusgrupi intervjuus testimiseks
ankeedi, kus oli 17 td6andja atraktiivsuse tegurit, mis olid dendusiilidpilastele ja ddedele
olulised ning mida ka ded Viljandi haigla puhul kdrgelt hindasid. Viited olid koikidest
kategooriatest vélja arvatud psiihholoogilise vairtuse kategooriast. Kdige rohkem oli
vditeid juhtimise ja tookorralduse (6), rakendusliku ja tdhendusliku (5) védrtuse
kategooriat. Suhete ja koostoo védrtuste kohta oli 3 véidet ja teiste kategooriate kohta 1.
Kisimustik on esitatud lisas 11, tulemused lisas 12. Niiiid ei pidanud vastajad enam
hindama tegureid 7-palli skaalal, vaid kas nende arvates Viljandi haigla kohta saab nii
Oelda, eesmérgiga saada teada, kas tegureid hinnatakse piisavalt kdrgelt, et neid kasutada
todandja vaartuspakkumises. Valdavalt olid koigi teguritega ndus 9 voi 8 osalejat 9-st ja
neid viiteid kasutas autor ka Viljandi haigla véairtuspakkumise kavandis

Oendusiiliopilastele (vt jarelduste ja ettepanekute peatiikis tabel 21). Sellega, et Viljandi
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haiglas on head karjdiri ja arenguvdimalused olid ndus 6 inimest. Arutelu kéigus jouti
ihisele seisukohale, et ise peab soovi avaldama, siis on voimalus areneda. Kdige vihem
oldi ndus sellega, et Viljandi haiglas on moistlik toéokoormus. Téiesti nous olid 9-st 4
osalejat. Koik noustusid, et tdokoormus on suhteline ja see oleneb osakonnast ja paevast.
Oed viitsid, et juhid on todkoormusi iile vaatamas. Varreldes Eesti suurte haiglatega

arvati, et on ikka rahulikum té6tempo.

2.3 Oendusiilidpilaste ja Viljandi haigla ddede hinnangud
Viljandi haigla tooandja atraktiivsusele

Jargnevalt vordleb autor dendusiilidpilaste ja Viljandi haiglas todtavate ddede hinnanguid

Viljandi haigla todandja atraktiivsusele. Tabel 13 annab {ilevaate to6andja atraktiivsuse

kirjeldavast statistikast: keskmine, mediaan, mood ja standardhélve.

Tabel 13. Oendusiilidpilaste ja Viljandi haigla ddede hinnangud Viljandi haigla
tooandja atraktiivsusele

Keskmine Mediaan Mood Standard-

hilve
()endusﬁliﬁpilased 3,92 4 4 1,387
Viljandi haigla 6ed 4,65 5 4 0,923

Allikas: (autori koostatud empiirilise uuringu tulemuste pdhjal)

Viljandi haiglas tootavate OSdede keskmine hinnang Viljandi haigla td6andja
atraktiivsusele oli korgem kui Oendusiilidpilaste hinnang. Kodige sagedamini esinev
hinnang oli mdlema grupi puhul 4. Oendusiilidpilaste seas oli vastuste erinevus

keskmisest suurem. Vastuste jaotust osalejate 10ikes illustreerib ka jargnev joonis 8.

Viljandi haigla t8dandja atraktiivsus

oy 33% PEEsE 9% Eivastanud [J] 4
C B% 1s% EEm 4% EEen - 5
| M-

[N L |

Joonis 8. Hinnangud Viljandi haigla té6andja atraktiivsusele. Allikas: (autori koostatud
empiirilise uuringu tulemuste pdhjal)
O- ddede hinnang; U — iilidpilaste hinnang
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Jooniselt on niha, et Viljandi haiglas to6tavate ddede seas on kdrgeid hinnanguid rohkem
kui dendusiilidpilaste seas. Samas Viljandi haiglas tootavatest ddedest ei andnud mitte
keegi Viljandi haigla t66andja atraktiivsusele maksimaalset hinnangut. Autor soovitab
Viljandi haiglal viia lébi tdiendava kvalitatiivse uuringu dendusiilidpilaste seas, et milline

on Viljandi haigla kuvand td6andjana.

Jargnev tabel 14 esitab iilidpilaste hinnangud Viljandi haigla tddandja atraktiivsusele

koolide 16ikes. Esitatud on keskmine, mediaan, mood ja standardhilve.

Tabel 14. Viljandi haigla to6andja atraktiivsus dendusiilidpilaste seas koolide 15ikes

Keskmine Mediaan Mood Standard-

halve
Tartu Tervishoiu Korgkool 4,17 4 4 1,267
Tallinna Tervishoiu Korgkool 3,63 4 4 1,477

Allikas: (autori koostatud empiirilise uuringu tulemuste pohjal)

Tartu Tervishoiu Korgkooli iilidpilastel on kdrgem hinnang Viljandi haigla té6andja
atraktiivsusele (M=4,17) kui Tallinna Tervishoiu Korgkooli iilidpilastel (M=3,63).
Mediaan ja mood on mdlema kooli puhul 4. Vastuste erinevus keskmisest on suurem

Tallinna Tervishoiu Korgkoolis.

Jargnev tabel 15 esitab tulemused kursuste 16ikes. Koige korgem hinnang Viljandi haigla
tooandja atraktiivsusele on 4. kursuse iilidopilaste seas (M=4,11), peaaegu sama ka 1.
kursuse iilidpilaste seas (M=4,08) Standardhélve on kdige vdiksem 4. kursuse seas, aga

sealt osales uuringus ka kodige vdhem iilidpilasi.

Tabel 15. Viljandi haigla tddandja atraktiivsus dendusiilidpilaste seas kursuste 1dikes

Keskmine Mediaan Mood Standard-

hilve
1. kursus 4,08 4 4 1,208
2. kursus 3,81 4 4 1,580
3. kursus 3,76 4 4 1,511
4., kursus 4,11 4 4 0,601

Allikas: (autori koostatud empiirilise uuringu tulemuste pohjal)

Jargnevalt uuris autor kuivord on seotud Viljandi haiglas to6tavate ddede hinnangud
Viljandi haiglale erinevate todandja atraktiivsuse kategooriatele ja nende hinnang

Viljandi haigla todandja atraktiivsusele. Seoste analiilisiks kasutas autor Spearmani
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korrelatsioonikordajat. Arvutused on tehtud programmis IBM SPSS Statistics 23. Jargnev
tabel 16 annab iilevaate vairtuste kategooriate ning muude uuritud tegurite seosest
téoandja atraktiivsusest ja selle olulisuse nivoost. T66 lisas 7 on esitatud korrelatsiooni

tabel, kus on nédha ka kategooriate omavahelised seosed.

Tabel 16. Tooandja vairtuste kategooriate seos todandja atraktiivsusega: Spearmani
korrelatsioonianaliiiis.

Kategooria/tegur Seos tooandja Seose
atraktiivsusega | olulisus
Suhete ja koost6o véartus 0,417 | p<0,01
Arengu ja eneseteostuse vadrtus 0,407 | p<0,01
Rakenduslik ja tdhenduslik véértus 0,362 | p<0,05
Majanduslik véirtus 0,461 | p<0,01
Turu, innovatsiooni ja maine véartus 0,543 | p<0,01
Juhtimise ja tookorralduse vairtus 0,485 | p<0,01
Psiihholoogiline védrtus 0,369 | p<0,05
Organisatsioonis jargitakse eetilisi pGhimotteid 0,300 | p<0,05
Organisatsioon on atraktiivne sotsiaalmeedias 0,452 | p<0,01
Organisatsioon asub minu elukoha 1dhedal -0,091 | -
Organisatsiooni tookuulutused on atraktiivsed 0,545 | p<0,01
Organisatsioon vaartustab tootajate loovust 0,464 | p<0,01

Allikas: (autori koostatud empiirilise uuringu tulemuste pohjal)

Korrelatsiooni analiiiisi tulemused néitavad, et kdigil uuritud kategooriatel on statistiliselt
oluline keskmine seos tooandja atraktiivsusega. Ka muudel uuritud teguritel on keskmise
tugevusega positiivne seos tédandja atraktiivsusega. Ainuke tegur, millel ei olnud
statistiliselt olulist seos todandja atraktiivsusega oli, et organisatsioon asub elukoha
ldhedal. Korrelatsiooni analiiiisist selgus, et kategooriate omavaheline seos on tugevam
kui seos todandja atraktiivsusega. Sama probleem esines ka tegurite 10ikes. Tegurite
omavahelised seosed olid tugevamad kui seosed todandja. Autor arvab, et see on tingitud
kuna koik kategooriad osutusid tootajatele oluliseks ning hinnangud neile kategooriatele
olid sarnased. Autor kirjeldas t66 teoreetilises osas, et erinevad autorid on tédandja
atraktiivsuse tegureid erinevalt kategoriseerinud. Tulemus, et kategooriate vahel on
seosed nditab, et tegureid voibki erinevalt grupeerida kuna need on omavahel seotud.
Tulemused néditavad ka, et ei ole iihte teistest olulisemat tddandja atraktiivsuse kategooriat

ja todandja atraktiivsuse tdstmisel tuleks tegeleda koigi kategooriatega.

Viljandi haigla ddedelt kiisis autor ankeetkiisitluses, mida nad {itleksid tudengitele, miks

on Viljandi haiglas hea to6tada ja mis teeb Viljandi haiglast erilise tooandja. Esimesele
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kiisimusele vastas 19 dde, teisele 13. Tulemused on koondatud jargnevasse tabelisse 17
uuritud todandja atraktiivsuse kategooriate loikes. Autor jéttis tabelisse ka samade
tegurite erinevad sonastused, et tooandjal oleks vadrtuspakkumise sonastamisel voimalus

erinevate valjendite vahel valida. Kui sama sdnastust on mainitud mitu korda, siis on see

margitud teguri jérel sulgudes numbriga.

Tabel 17. Avatud kiisimuste vastused, mis teeb Viljandi haiglast hea to6andja

Viirtuse Mida iitleksid tudengile, miks on Mis teeb Viljandi haiglast
kategooria Viljandi haiglas hea tootada? erilise tooandja?
Suhete ja Toetav personal. Toredad ja toetavad kolleegid.
koostoo Sobralikud kolleegid (3) Sobralik ja vastutulelik
vadrtus Rahulik, sobralik, positiivne, kollektiiv.
ithtehoidev kollektiiv.
Kollektiiv on suurepérane ja toetav.
Meeldiv kollektiiv.
Kodune dhkkond.
Hea viike kollektiiv.
Arengu ja Teadmiste ja oskuste rakendamine. Mitmekiilgne t560.
eneseteostuse | Karjdiri ja arenguvoimalused. Arenguvdimalused.
viidrtus Oppimisvdimalus. Viga hea eneseteostamise
Taiendamisvoimalused. vOimalus.
Eneseteostuse ja karjééri voimalused
suuremad, kui suurtes haiglates.
Edasist karjdari toetav tdokogemus.
Saab oskusi arendada nii suhtlemisel
patsiendiga kui kéelise poole pealt.
Rakenduslik Hea praktika voimalus. Saame kolleegidega tiheskoos
ja tihenduslik | Saab palju ise teha (2) teha viikehaiglas tdhendusrikast
viértus t60d.
Majanduslik Hea palk Kindel ja turvaline.
Kindel sissetulek, kindel t66koht
Turu, Arenev haigla (3) Arenev ja uuenev keskkond.
innovatsiooni Haigla keskkond hea.
ja maine Uuendusmeelne.
vairtus Kaasaegne ja uuenev keskkond.
On patsiendi/kliendikeskne
Juhtimise ja Juhid tagavad to6tajatele moistliku Toetavad juhid (2)
tookorralduse | tdokoormuse. Siin osatakse tootajaid hinnata,
vadrtus To6graafik on paindlik, pole osakonnad koormatud.
To6l hea tempo alustamiseks
Sobralik juhendamine
Juhendajad ei ole praktikantidega
iilekoormatud.
Muud To6pold on suur ja lai, jarelkasvu vaja. | Turvaline.
kommentaarid | Hea viike koht, kus ei pea tegema nn Seoses uue haiglaga ka veel
“liinito6d”. On aega ja vahendeid parem patsiendikasitlus ja
tegeleda patsiendiga. vOimalused
Turvaline t66andja. raviks/protseduurideks.
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Kui on paremaid kohti, minge sinna. Tootajatele argipdeviti tasuta
buss Tartust Viljandisse todle
kdimiseks.

Viljandi haigla proovib ja tahab
areneda ja ei ole endast kui
asutusest lilemédédra heal
arvamusel.

Allikas: (autori koostatud empiirilise uuringu tulemuste alusel)

Kodige rohkem oli kommentaare heade kolleegide kohta. Kvantitatiivse uuringu
tulemustes olid ddedele ja dendusiilidpilastele kdige olulisemate tegurite seas positiivne
tooohkkond, head suhted ja hea koost6o kolleegidega. Viljandi haigla 6dede hinnangul
Viljandi haiglale oli head suhted kolleegidega teisel kohal. Mitmed inimesed tdid olulise
tegurina vélja, et Viljandi haigla on uuenev ja arenev to6andja. Kvantitatiivses uuringus
uuendusmeelsuse hinnang polnud kdige kdrgemate seas (M=4,89). Kommentaare oli
koigi uuritud kategooriate kohta vélja arvatud psiihholoogilise vdirtuse kohta, mis oli
Viljandi haiglas tootavatele odedele kvantitatiivse uuringu tulemusel teistest
kategooriatest vahem olulisem. Ka majanduslikus kategoorias oli vihe kommentaare, mis
oli kvantitatiivse uuringu tulemustel kdige Viljandi haigla puhul kdige madalamalt
hinnatud kategooria. Kuna kahe kiisimuse vastused olid sarnased ja ei tulnud vilja
tugevalt Viljandi haigla eripdra, siis fookusgrupi intervjuus uuris autor ainult {iht
kiisimust: miks on Viljandi haiglas hea tootada, mis on seal toredat. Tulemused on
koondatud védrtuste kategooriate 10ikes jargnevas tabelis 18. Need tulemused on ka
sisendiks vaartuspakkumise kavandi sonastamisel ettepanekute ja jarelduste peatiikis. (vt

tabel 21).
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Tabel 18. Fookusgrupis osalejate kommentaarid, miks on Viljandi haiglas hea to6tada

Viiirtuse kategooria Miks on Viljandi haiglas hea to6tada?/
Mis on Viljandi haiglas toredat?
Suhete ja koostoo vairtus | Head kolleegid.

Toredad kogenud padevad tootajad.

Arstid on histi toredad.

Kodune dhkkond. Patsiendid ka iitlevad nii.
Vorreldes suuremate haiglatega hea viike kollektiiv.
Uhtehoidev kollektiiv (nii ja naa, oleneb osakonnast).
Arengu ja eneseteostuse Oppimisvdimalus.

vairtus Edasist karjdiri toetav tddkogemus.

Rakenduslik ja Endale meeldiv opitud amet.

tihenduslik viirtus

Turu, innovatsiooni ja Viljandi haigla areneb, arenev ja uuenev keskkond
maine viirtus

Juhtimise ja Toetavad juhid.

tookorralduse viartus Ei ole konveier.

Psiihholoogiline viirtus Patsientide positiivne tagasiside

Muud kommentaarid Miljonivaade (oleneb korrusest, 2.korrusel ei née).

Vorratu paikesetous ja paikese loojang.

Imetore Jamejala park, sealne looduskeskkond.

R&Om on uute noorte iile.

Enda tervise turgutamiseks on turvaline keskkond, kolleegid
aitavad kaasa, saad head abi moistliku ajaga.

Me saame uuringud kiiremini kédtte kui monedes suuremates
haiglates ja seetdtu asjad liiguvad kiiremini.

Lithemad jarjekorrad.

T66 on kodukohale 1dhedal (Viljandimaal elavatel tootajatel).
Rahulik, hea t66tempo (oleneb olukorrast);

Kindel ja turvaline (oleneb osakonnast)

Allikas (autori koostatud fookusgrupi intervjuu tulemuste alusel)

Ka fookusgrupi intervjuul tuli osalejatelt kdige rohkem kommentaare suhete ja koostdo
vadrtuse kohta, mis on kvantitatiivse uuringu pohjal nii dendustilidpilastele kui Viljandi
haigla 6dedele kdige olulisem to6andja atraktiivsuse vadrtuse kategooria. Fookusgrupis

osalejate arvamusi sai grupeerida koikidesse uuritud todandja védrtuste kategooriatesse.

Fookusgrupi intervjuudest sai autor olulisi teadmisi, milline on hea koost6d ja hea
meeskond, mida oodatakse juhtidelt ja mis on oluline t66korralduse puhul. Samuti uuris
autor millised arenguvéimalused on O&dedel, mis teeb nende t66 pdnevaks ja
tdhenduslikuks (keda saab dde aidata). Samuti sai autor ddedelt ka ettepanekuid, mida
Viljandi haigla saaks teha, et olla parem tddandja. Fookusgrupi intervjuu kiisimuste

vastused on esitatud lisas 13.
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Uhendades ankeetkiisitluse ja fookusgrupi intervjuu tulemused sai autor sisendi Viljandi
haigla vairtuspakkumise sdnastamiseks dendusiilidpilastele, mille kavand on esitatud

jarelduste ja ettepanekute peatiikis (vt tabel 21).

2.4 Oendusiilidpilaste eelistatud infokanalid t66 otsimisel

Kuna t66andja atraktiivsuse tostmisel on oluline kommunikatsioon. (Chhabra, Sharma
2014:57) uuris autor iilidpilastelt, millistest kanalitest nad otsivad t66andja kohta infot.
Jargnev tabel 19 annab iilevaate dendusiiliopilaste eelistatud infokanalitest tooandja kohta
info otsimisel. Kanaleid hinnati 7-palli skaalal, kus 1 tdhendas, et iiliopilane ei kasuta
mitte kunagi seda infokanalit ja 7 tdhendas, et iilidpilane kasutab seda kanalit alati kui

t00d otsib.

Tabel 19. Oendusiilidpilaste infokanalite eelistused t66 otsimisel

Kanal Keskmine | Mediaan Mood Standard-
hilve

Ettevotte koduleht 6,11 7 7 1,261
To6vahendusportaalid (CV Keskus, CV 5,86 7 7 1,582
Online jt)

Ettevotte tootajate soovitused 5,38 6 6 1,641
Tuttavate soovitused 5,33 6 7 1,632
Korgkooli veebileht 4,64 5 7 1,959
Korgkooli siseveeb 4,56 5 5 1,941
Odede Liidu veebileht 4,06 4 1 2,237
Too6tukassa veebileht 3,69 3 1 2,239
Facebook 3,43 3 1 1,937
Karjddrimessid 3,43 3 1 2,067
Triikkimeedia 3,11 3 1 1,962
Instagram 2,28 1 1 1,718
LinkedIn 1,98 1 1 1,719

Allikas: (autori koostatud empiirilise uuringu tulemuste pohjal)

Kdige olulisemaks infokanaliks osutus ettevotte koduleht (M=6,11), mis iihtis ka Instar
EBC (2018) meditsiinitddtajate maine uuringuga, tdovahendusportaalid (M=5,86) ning
ettevotte tootajate soovitused (M=5,38) ja tuttavate soovitused (M=5,33), mis oli samuti
Instar EBC (2018) uuringu tulemustel meditsiinitiliopilasele oluline. Koige suurem
standardhilve oli Tootukassa veebilehe (SD=2,239), Odede Liidu veebilehe (SD=2,237)
ja karjadrimesside (SD=2,067) puhul. K&ige vihem olulised infokanalid olid LinkedIn
(M=1,98) ja Instagram (M=2,28). Vastajatel oli voimalik ka kirjutada kui loetelust jai

vilja mdni oluline infokanal. Uks vastaja mainis, et kindlasti uurib todandja kohta infot
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voimalikult paljudest allikatest, sh kasutan otsingumootorit. Uks vastaja mainis, et otsib

infot ka googeldades.

Jargnev tabel 20 annab iilevaate infokanalite kasutamise sagedustest. Autor esitab
tulemused vastajate arvu jargi, sest selle jargi saab organisatsioon hinnata, kas on maotet

jargnevat infokanalit kasutada.

Tabel 20. Oendusiilidpilaste infokanalite kasutamise sagedus

Infokanal 1 2 3 4 5 6 7
Organisatsiooni 4 4 8 14 21 22 86
koduleht
Todvahendusportaalid 0 4 6 7 21 35 86
Ettevotte tootajate 14 19 11 20 32 28 35
soovitused
Tuttavate soovitused 18 9 18 26 31 23 34
Korgkooli veebileht 36 14 15 19 23 19 33
Korgkooli siseveeb 35 26 25 23 20 18 12
Odede Liidu veebileht 83 24 13 18 10 6 5
Tootukassa veebileht 106 16 9 9 6 7 6
Facebook 45 16 22 27 17 14 18
Karjddrimessid 7 5 8 20 37 33 49
Tritkimeedia 8 4 10 14 30 47 46
Instagram 40 23 19 14 17 19 27
LinkedIn 49 26 18 26 15 14 11

1 tdhendab, et ei kasuta mitte kunagi, 7 tdhendab, et kasutab alati kui t66d otsib
Allikas: (autori koostatud empiirilise uuringu tulemuste alusel)

Kui keskmiste hinnangute alusel Instagram, LinkedIn, Trikkimeedia, Karjddrimessid ja
Facebook said madala keskmise hinde, siis vaadates vastuste jaotust skaalal 1-7 on néha,
et mitmed tudengid kasutavad neid kanaleid ja haigla voiks siiski ennast tddandjana neis
kanalites ndidata. Kui keskmised hinnangud infokanalitele niitasid, et todtukassa
veebileht sai kdrgema hinnangu (M=3,69) kui nditeks Facebook (M=3,43), siis eelnevast
tabelist ndeb, et mdlema puhul oli kdige sagedamini esinev hinnang 1, aga Facebookil oli
korgemaid hindeid rohkem. 67% vastajatest ei otsi mitte kunagi tootukassa veebilehelt

infot.
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2.5. Jareldused ja ettepanekud tooandja atraktiivsuse
tostmiseks 6endusiiliopilaste seas

Uuringu tulemustena selgus, et SA Viljandi Haigla to6andja atraktiivsust oleks vaja tdsta
nii ddede kui dendusiilidpilaste seas. Té6andja branding on tooriist tddandja atraktiivsuse
tostmiseks, mis aitab ligi meelitada ja hoida talente (Chhabra, Sharma 2014:55). Et olla
Oendusiilidpilaste jaoks atraktiivsem todandja, peaks SA Viljandi Haigla teadlikult
kujundama oma té6andja briandi. Autor soovitab td6andja briandi kujundamisel 1dhtuda
teoreetiliste kasitluste (Backaus ja Tikoo 2004:502-503; Berthon et al. 2005:154;
Rosenthron 2009:26; Figurska, Matuska 2013:38 ja Chhabra, Sharma 2014:57-58) pdhjal
vilja too6tatud protsessist: analiiiisida olukorda, luua véartuspakkumine, kommunikeerida
vaartuspakkumist, luua tegevuskava, et olla veel parem tdédandja, viia ellu muudatused

ning mdota oma tegevuste tulemusi.

Magistrito6é tulemused on SA Viljandi Haiglale abiks hetkeolukorra analiitisiks ja
vadrtuspakkumise soOnastamiseks, samuti kommunikatsioonikanalite valikuks. Autor
tootas vélja SA Viljandi Haiglale 0endusiilidpilaste sihtgrupile suunatud
vaartuspakkumise kavandi, mis tugineb empiirilise uuringu tulemustel, mis on esitatud

jérgnevas tabelis 21.

Tabel 21. Odedele suunatud viirtuspakkumise kavand SA Viljandi Haiglale

Kategooria Viirtuspakkumise kirjeldus
Suhete ja Meil on positiivne, kodune t666hkkond.
koostoo Meil on head suhted kolleegide ja juhtidega.
Viirtus Meil on oluline hea koost60. Meie meeskonnad on iihtehoidvad, iiksteisest

lugupidavad, toetavad ja motiveerivad. Tahame tunda iiksteise tugevaid
kiilgi erisituatsioonides. Oleme sdbralikud ja ausad. Meile on oluline hea
suhtlemine ja avatus.

Meil on toredad kogenud ja padevad t66tajad ja rdomustame ka uute

noorte iile.
Arengu ja Meie t60 on mitmekiilgne. Meil on vdimalus end arendada kiies erinevatel
eneseteostuse koolitustel ja infopdevadel. Meil on vdimalus nii ise dppida, kui ka teisi
vaartus dpetada — niiteks uusi todtajaid ja iilidpilasi. Odedel on vdimalus kaasa

radkida raviprotsessis. Oskusi saab arendada nii suhtlemisel patsiendiga
kui kédelise poole pealt. Pidevalt saab uusi teadmisi. Kui soovid karjééri ja
arenguvdimalusi, siis avalda ise julgelt oma soovi.
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Rakenduslik Saame kolleegidega liheskoos teha vidikehaiglas tdhendusrikast t66d. Meil

ja tihenduslik | on voimalus rakendada Gpitud teadmisi ja oskusi oma t60s, jagada

véirtus teadmisi teistega ja voimalus oma to6ga teisi inimesi aidata. Ode saab
aidata patsienti, tema ldhedasi, arsti ja teisi todkaaslasi, samuti iseennast
naabrinaist voi teisi tuttavaid ja ka kogukonda. Meie t66 on viga
vaheldusrikas, saab to6tada viga erinevate patsientidega — nii
haiguslugude kui isiksuse poolest erinevatega. Saab suhelda viga erinevate
inimestega. On palju véljakutsuvaid tooiilesandeid ja probleeme, mida
lahendada.

Majanduslik Meil on piisiv ja kindel tookoht ning kindel sissetulek.

viirtus

Turu, Ponev on kiiresti arenev keskkond. Viljandi haigla areneb ja uueneb.

innovatsiooni Varsti saame ka kaasaegse uue maja.

jamaine Oleme patsiendile orienteeritud ja panustame ka kogukonda.

viértus

Juhtimise ja Meil on toetavad juhid, kes vdirtustavad tootajaid.

tookorralduse | Toograafik on paindlik ja graafiku tegemisel piititakse arvestada koigi

vadrtus soovidega.

Psiihholoogiline | T66 teeb rodmsaks patsientide positiivne tagasiside.

viértus

Eetiline vidrtus | Meil jargitakse eetilisi pohimdtteid. Oleme ausad, diskreetsed ja iiksteisest
lugupidavad.

Muud tegurid | Meie 9. korruselt avaneb miljoni vaade, vorratu paikese tous ja loojang.
Meil on ka imetore Jdmejala park, kus on véga kena loodus.
Vorreldes suuremate haiglatega rahulikum to6tempo.

Allikas: (autori koostatud empiirilise uuringu tulemuste pohjal)

Viirtuspakkumise kirjelduses on kasutatud to6andja atraktiivsuse tegureid, mis osutusid
ddedele ja dendusiilidpilastele oluliseks ning mis said fookusgrupi intervjuul kinnitust, et
need viited Viljandi haigla puhul kehtivad. Lisaks on véaartuspakkumises kavandis
kasutatud fookusgrupi intervjuu kdigus mainitud tegureid, mis oli osalejate iihine
arvamus. Kirjelduses on kasutatud voimalikult palju uuringus osalenud ddede sonastusi.
Kuna dJendusiilidpilastele ja odedele olid olulised samad tddandja atraktiivsuse
kategooriad ja tegurid, siis saab seda vadrtuspakkumist kasutada ka ddede puhul. Autor
soovitab seda kavandit tutvustada SA Viljandi Haiglas tootavatele ddedele, kiisida
tagasisidet ning seda edasi arendada nii, et to6tajad on ndus olema selle sdnumi kandjad
ja todandja brdndi saadikud. Vdimalusel voiks SA Viljandi Haigla viia 1dbi ka
kvalitatiivse uuringu dendusiiliopilaste seas, et saada tdpsemalt teada, milline on nende

arvamus Viljandi haiglast t66andjana. Samuti vOiks tdiendavalt uurida konkurentide

vaartuspakkumisi, et saada teada, mille poolest SA Viljandi Haigla neist eristub.

Tooandja brindi tuleb kommunikeerida praegustele ja potentsiaalsetele tootajatele. Et

saada atraktiivseks to0andjaks peab potentsiaalsetel tootajatel olema teadmine
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organisatsiooni vaartuspakkumisest. (Biswas, Suar 2013:100, Chhabra, Sharma
2014:57).

Magistritoo tulemustena selgus, et kdige olulisem infokanal dendustilidpilaste arvates on
organisatsiooni koduleht, mis iihtis ka Instar EBC (2018) labiviidud uuringuga. SA
Viljandi haigla peaks sinna panema iiles toopakkumised ja vdiks seal kommunikeerida ka
oma vadrtuspakkumist. Haigla kuvandit aitab parandada kaasaegse veebilehe
arendamine. Seal vOiks olla informatsiooni nii t60 sisust, todtingimustest,
arenguvoimalustest kui ka organisatsiooni kultuurist (Heilmann 2010:139-142). Autor
arvab, et ka haigla kodulehel potentsiaalsetele ddedele suunatud sisu voiks olla 1dbi
mdeldud oluliste té6andja vaartuste kategooriatest lahtuvalt. Infokanalitest teisel kohal
olid td6vahendusportaalid. Oendusiilidpilaste jaoks tddkuulutuste atraktiivsus polnud
koige olulisem tegur aga oluline siiski. To6kuulutustel voiks SA Viljandi Haigla mainida
iiliopilaste jaoks oluliseks osutunud tegureid. Ulidpilastele oli oluline ka tddtajate
soovitused, mis kinnitab seda, et tuleb tugevdada téoandja briandi ddede seas, et neist
saaks brindi saadikud. Ulidpilased uurivad todpakkumiste kohta ka kdorgkoolide
veebilehtedelt. Heilmann (2010:139-142) on toonud vélja soovituse parandada koosto6d
haridusasutustega, kus tuleks levitada infot nii toopakkumiste, kui ka arenguvdimaluste
kohta. Erinevad autorid (Carpentier et al. 2017:2697-2705, Sivertzen et al. 2013:473) on
leidnud, et sotsiaalmeedia on abiks todandja atraktiivsuse tostmisel ja tootajatel tooandja
soovitamiseks (Tanwar, Prasad 2016:202). Ka Instar EBC ldbiviidud todandja maine
uuringu tulemustel on jarjest olulisemaks infokanaliks meditsiinitudengitele muutumas
sotsiaalmeedia. (T66andja maine uuringu... 2018). Kiesoleva magistritdo tulemustena ei
olnud sotsiaalmeedia kanalid t66andja kohta info otsimisel kdige eelistatumad, kuid
arvestades varasemaid uuringuid ja sotsiaalmeedia populaarsuse kasvu arvab autor, et SA
Viljandi Haigla voiks kasutada sotsiaalmeedia potentsiaali. Heilmann (2010:139-142) on
Oelnud, et ndhtavust potentsiaalsete kandidaatide seas aitavad suurendada

varbamiskanaleid, mis jouavad rohkemate inimesteni.

Kuna uuringu tulemustena selgus, et ddede hinnang Viljandi haiglale oli tegurite 15ikes
madalam kui nende tegurite olulisus ddedele ja dendusiilidpilastele, siis Viljandi haiglal
tuleb luua ka tegevuskava, kuidas erinevust soovitu ja tegelikkuse vahel vihendada ning

seeldbi oma tédandja brandi tugevdada. Koige suuremad erinevused hinnangutes olid

55



seotud majandusliku ning juhtimise ja tookorralduse védrtuste kategooriatega. Samuti on
tudengitele olulised kaasaegsed toGtingimused, mis fookusgrupis osalenud odede
arvamusel paranevad kindlasti uue maja ehitamisega. Vaga oluline on, et haigla motleks
té0andjana, kuidas luua positiivsemat téodhkkonda, mis oli dendusiilidpilaste jaoks kdige
olulisem tegur, ddede hinnangul 7-palli skaalal hinnang 4,96, mis on positiivne, aga vajab
parendamist. Samuti fookusgrupi intervjuudes oli see iiks teema, milles oli erimeelsusi,

kuigi toodi vilja, et dhkkonda rikuvad iiksikud isikud.

Nii magistrit66 kiisimustiku vastustes kui fookusgrupi intervjuul toodi vilja, et Viljandi
haigla on uuenev ja arenev. Magistritdd autor soovitab silmas pidada, et ka t6dandja

bréandi tuleb uuendada ning oluline on muudatusi to6tajatele kommunikeerida. (Backhaus
2016:199).

Kuna magistrit6s uuritud tooandja atraktiivsuse tegurid on osutunud varasemalt
oluliseks erinevate sihtgruppide puhul, siis autor arvab, et vilja tootatud kategooriad ja
nimetatud tegurid voivad osutuda sobivaks ka teiste sihtgruppide puhul tédandja
atraktiivsuse uurimiseks.  Oluliseks osutunud  to0andja atraktiivsuse véartuste
kategooriad ja tegurid on oluliseks sisendiks SA Viljandi Haigla {ildise vaartuspakkumise

sOnastamiseks.
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KOKKUVOTE

Kéesolevas magistritoos anti esmalt teoreetiline iilevaade to6andja atraktiivsusest ja seda
mojutavatest teguritest ning té6andja brandingu rollist td6andja atraktiivsuse tdostmisel.
Toodandja atraktiivsuse tegureid on uurinud erinevad autorid ning grupeerinud neid
erinevalt. Kuna puudub iihtne alus, milliste kategooriate jargi tddandja atraktiivsust
hinnata, siis autor esitas omapoolse voimaliku variandi t66andja atraktiivsuse tegurite
grupeerimiseks vadrtuste kategooriatesse: suhete ja koostdd viirtus, arengu ja
eneseteostuse vaartus, rakenduslik ja tdhenduslik vaértus, majanduslik véértus, juhtimise
ja tookorralduse védirtus, turu ja innovatsiooni védrtus, maine vairtus, psithholoogiline
vaartus. Lisaks uuris autor eraldi jargnevaid tegureid, mida kategooriatesse ei paigutanud:
organisatsioonis jirgitakse eetilisi pOhimdtteid, organisatsioon on atraktiivne
sotsiaalmeedias, organisatsiooni to0kuulutused on atraktiivsed, organisatsioon asub

tookoha ldhedal, organisatsioon véértustab tdotajate loovust.

Autor tootas vélja omapoolse panusena ka vdimaliku protsessi, kuidas kujundada
organisatsiooni todandja brindi, mille sammud on jargnevad: olukorra analiiisimine,
vadrtuspakkumise loomine, vairtuspakkumise kommunikatsioon, tegevuskava loomine,
muudatuste elluviimine, tegevuste tulemuste modtmine. Soovitud todandja bréndi
kujundamine on pidev protsess ning neid etappe tuleb korrata hoides fookuses visiooni,

milline organisatsioon tddandjana soovib olla.

Magistritoo andis ka iilevaate todandja atraktiivsuse ja todandja brindingu uuringutest
meditsiinivaldkonnas ning esitas seal uuritud tddandja atraktiivsuse tegurid ka
kategooriatesse grupeerituna. Kuna meditsiinivaldkonnas on sel teemal 14bi viidud vihe
uuringuid, siis autor arvab, et pole vdoimalik vilja tuua valdkonna eripira. See vajaks
tdiendavaid ja suurema valimiga uuringuid. Teoreetilistest kasitlustest ja magistritoo
empiiriliste uuringu tulemustest ldhtuvalt arvab autor, et meditsiini valdkonnas vdib
todandja atraktiivsuse uurimisel votta aluseks samu kategooriaid kui teistes

valdkondades.
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Autor tootas vilja eesmérgi tditmiseks Sobiliku uurimismetoodika, tuginedes
varasematele uuringutele. Autor koostas kiisimustikud todandja atraktiivsuse uurimiseks
Oendusiiliopilaste ja Viljandi haiglas tootavate ddede seas ning fookusgrupi intervjuu
kava. Autori vilja tootatud tédandja atraktiivsuse kategooriate ja tegurite grupeerimine
on iiks voimalus, mille alusel 18bi viia edaspidiseid uuringuid ka teiste sihtgruppide seas
ja mida SA Viljandi Haigla saab kasutada ka sisendina td60andja vairtuspakkumise

sOnastamiseks.

Magistrito6 empiirilise uuringu tulemusena selgus, et dendusiiliopilastele ja Viljandi
haiglas tootavatele 0dedele on olulised koik uuritud toédandja atraktiivsuse kategooriad.
Koige olulisemaks osutusid suhete ja koost6d, juhtimise ja tookorralduse ning
majanduslik viirtus, kuid erinevus teiste uuritud kategooriatega oli vidike. Kodige
olulisemad tegurid todandja atraktiivsuse puhul olid tilidpilastele positiivne t666hkkond,
Odedele head suhted kolleegidega. Viljandi haigla puhul hinnati kdige korgemalt
tegureid: organisatsioonis tootamine annab vdimaluse teisi inimesi aidata, piisiv ja kindel
tookoht ning head suhted kolleegidega. Koige vdhemoluliseks osutusid nii
oendusiiliopilaste kui Odede seas organisatsiooni atraktiivsus sotsiaalmeedias ja

to0kuulutuste atraktiivsus.

Odedel ja dendusiilidpilastel olid viiga sarnased hinnangud, mis on neile todandja puhul
olulised. Odede hinnangud Viljandi haiglale olid neist aga madalamad. Kdige suuremad

erinevused olid seotud majandusliku ning juhtimise ja tookorralduse kategooriatega.

Uuringu tulemusena selgus, et Viljandi haiglas tootavate ddede hinnang to6andja
atraktiivsusele on kdrgem kui Oendusiilidpilaste hinnang, kuid mitte keegi osalenud
Odedest ei andnud maksimaalset hinnet. See néitab, et Viljandi haiglal on vGimalik ja vaja

tosta tdoandja atraktiivsust nii to6tajate kui dendustilidpilaste seas.

Selgus, et dendusiilidpilaste jaoks koige olulisemad infokanalid on organisatsiooni
koduleht, tddvahendusportaalid ja todtajate soovitused. Ullatav oli, et sotsiaalmeedia

kanalid ei olnud kdige olulisemate infokanalite eelistuste seas.
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Fookusgrupi intervjuus ldbiviidud ankeetkdisitlus ja arutelu kinnitasid, et kvantitatiivses
uuringus 0dede poolt Viljandi haigla puhul kdorgelt hinnatud tddandja atraktiivsuse
tegureid voib kasutada ka vaidrtuspakkumise sdnastamisel. Sealjuures tuleb arvestada

osakondade eripira.

Magistritod tulemusena tootas autor vilja ettepanekud SA Viljandi haiglale, kuidas tdsta
todandja atraktiivsust 1dbi todandja brindingu, mis on esitatud jérelduste ja ettepanekute
peatiikis. Uks osa ettepanekutest on ka viirtuspakkumise kavand, mida autor soovitab
Viljandi haiglal seal toGtavate ddede abiga tdiendada ning seejirel kommunikeerida
oendusiiliopilastele nende eelistatud infokanalites. Voimalusel voiks ldbi viia ka
kvalitatiivse uuringu dendustilidpilaste seas, et saada neilt tdpsemalt teada, milline on
Viljandi haigla kuvand t66andjana ja saada ka sisendit, mida haigla saaks teha, et olla

atraktiivsem tddandja.

Magistritoo piiranguteks on, et uuring viidi 14bi ainult tihe haigla niitel ja uurides ainult
0dede ja Gendusiiliopilaste arvamusi ning empiirilise uuringus osalejate méar oli véike.
Seetdttu ei saa tulemusi ildistada koigile meditsiiniasutustele. Autor arvab, et
véljatootatud metoodikat on vdimalik edaspidi kasutada ka teiste sihtgruppide puhul

té0andja atraktiivsuse uurimiseks ja todandja brandi kujundamiseks.
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LISAD

Lisa 1. Ulevaade todandja atraktiivsuse teguritest ja kategooriatest

Jargnev tabel annab iilevaate t06andja atraktiivsuse teguritest, mida on autor kasutanud

magistritdo kiisimustikus. Tegurite jarel on kirjas neid uurinud autorite nimed ja kui autor

on tegureid grupeerinud,

meditsiinivaldkonda uurinud autorite nimed.

siis ka kategooriate nimed. Sinisega on margitud

Viirtuse Tegur Autorid uurinud Kategooria
kategooria kiisimustikus
1. Suhete ja Head suhted Berthon et al. (2005:160), Sotsiaalne
koostoo kolleegidega (1) Biswas, Suar (2013:95)
vidrtus Sivertzen et al. (2013:482)
Sengupta et. al (2015:314) Oigluse
Bakanauskiene et al. (2017:12)
Head suhted Berthon et al. (2005:160),
juhtidega (2) Alniacik, Alniacik (2012:1339) | Sotsiaalne
Biswas, Suar (2013:95)
Sivertzen et al. (2013:482)
Sengupta et. al (2015:314) Oigluse
Chhabra, Sharma (2014:55)
Bakanauskiene et al. (2017:12)
Organisatsioonis on | Berthon et al. (2005:160) Sotsiaalne
positiivne Sivertzen et al. (2013:482)
t660hkkond (13) Sengupta et. al (2015:317) Kuvand ja
fundamentaal-
sed véartused
Chhabra, Sharma (2014:55)
Bakanauskiene et al. (2017:12)
Rushika, Prasad (2019:202)
Carpentier et al. (2017:2701)
Hea koost66 Berthon et al. (2005:160) Sotsiaalne
kolleegidega (25) Biswas, Suar (2013:95,99)
Alniacik, Alniacik (2012:1339) | Koost6d
Bakasnauskiene et al. (2016:15) | Organisatsiooni
keskkond
2. Arengu ja Karjaéri ja Berthon et al. (2005:161)
eneseteostuse arenguvoimalused | Biswas, Suar (2013:95,99) Arengu
viiirtus 3 Dabrian et al. (2017:201)
Uppal et al. (2018:5)
Bakasnauskiene et al. (2016:15) | Tunnustus
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Trybou (2014:6)

Professionaalsed
tegurid

Chhabra, Sharma (2014:55)

Bakanauskiene et al. (2017:12)

Rushika, Prasad (2019:202)

Yeager, Wisniewski (2017:556)

Carpentier et al. (2017:2701)

Viljakutsuvad Dabrian et al. (2017:201) Huvipakkuv
tooiilesanded (4) Bakasnauskiene et al. (2016:15) | Tookeskkond
Sengupta et. al (2015:317) T66 struktuur
Uppal et al. (2018:5) Mitmekiilgsus
Carpentier et al. (2017:2701)
Rushika, Prasad (2019:202)
Eneseteostusvoimal | Bakasnauskiene et al. (2016:15) | Arengu,
used (6) tookeskkond
Bakanauskiene et al. (2017:12)
Edasist karjaari Berthon et al. (2005:161) Arengu
toetav tookogemus | Alniacik, Alniacik (2012:1339) | Sotsiaalne
(14) Biswas, Suar (2013:95,99) Arengu
Mitmekiilgne t66 Carpentier et al. (2017:2701)
(15)
4. Rakenduslik | Organisatsioon Berthon et al. (2005:161)
ity ustilc | pausab ihiskonda | 73joia ik, Alniacik (20121339) | Rakenduslik
Biswas, Suar (2013:95,99)
Chhabra, Sharma (2014:55)
Téhendusrikas t66 | Dabrian et al. (2017:201) Rakenduslik
(16) Bakanauskiene et al. (2017:12)
Carpentier et al. (2017:2701)
Voimalus Berthon et al. (2005:161)
rakendada iilikoolis | Biswas, Suar (2013:95,99) Rakenduslik
Opitut t66s (18) Sivertzen et al. (2013:482)
Uppal et al. (2018:5)
Alniacik, Alniacik (2012:1339) | Turu
Voimalus jagada Berthon et al. (2005:161)
oma teadmisi (28) | Alniacik, Alniacik (2012:1339)
Biswas, Suar (2013:95,99) Rakenduslik
Sivertzen et al. (2013:482)
Dabrian et al. (2017:201)
Uppal et al. (2018:5)
Ettevottes Carpentier et al. (2017:2701)
tootamine annab
voimalusi teisi
inimesi aidata (29)
“Kéed kiilge” Berthon et al. (2005:161) Majanduslik
praktika (32) Alniacik, Alniacik (2012:1339) | Koostd6
Uppal et al. (2018:4) Rakenduslik

Sivertzen et al. (2013:482)

Biswas, Suar (2013:99)
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5. Majanduslik

Keskmisest korgem

Berthon et al. (2005:161)

vaidrtus palgatase (5) Alniacik, Alniacik (2012:1339) | Majanduslik
Sivertzen et al. (2013:482)
Uppal et al. (2018:5)
Sengupta et. al (2015:314) Tunnustus
Sengupta et. al (2015:317) Kuvand ja
fundamentaalse
d véirtused
Bakanauskiene et al. (2017:12)
Carpentier et al. (2017:2701)
Head voimalused Berthon et al. (2005:160) Majanduslik
palgatdusule (17) Biswas, Suar (2013:95,99)
Alniacik, Alniacik (2012:1339) | Sotsiaalne
Uppal et al. (2018:5) Rakenduslik
Sivertzen et al. (2013:482)
Carpentier et al. (2017:2701)
Piisiv ja kindel Berthon et al. (2005:160)
tookoht (26) Biswas, Suar (2013:95,99) . .
Dabrian et al (2017:201) Majanduslik
Uppal et al. (2018:5)
Trybou (2014:6)
Sengupta et. al (2015:314) Heaolu
Sengupta et. al (2015:317) T66 struktuur
Alniacik, Alniacik (2012:1339) | Sotsiaalne
Chhabra, Sharma (2014:55)
Bakanauskiene et al. (2017:12)
Rushika, Prasad (2019:202)
Atraktiivne tasude | Berthon et al. (2005:160)
pakett (nii rahalised | Alniacik, Alniacik (2012:1339)
kui mitterahalised Biswas, Suar (2013:95,99)
hiived) (30) Sivertzen et al. (2013:482) . .
Bakasnauskiene et al. (2016:15) Majanduslik
Dabrian et al. (2017:201)
Uppal et al. (2018:5)
Trybou (2014:6)
Yan et al. (2017*:38)
Yan et al. (2017%25)
§. Turu j_a _ Organisatsiooni Berthon et al. (2005:161) Huvipakkuy
innovatsiooni teenused on korge Biswas, Suar (2013:95,99)
viidrtus kvaliteediga (7) Alniacik, Alniacik (2012:1339) | Turu
Sivertzen et al. (2013:482) Innovatsiooni
Organisatsiooni Berthon et al. (2005:161) Huvipakkuv
teenused on Alniacik, Alniacik (2012:1339) | Turu
innovaatilised (8) Sivertzen et al. (2013:482) Innovatsiooni
Uppal et al. (2018:4) Maine
Organisatsioon on | Berthon et al. (2005:161) Rakenduslik
patsiendi/ Biswas, Suar (2013:95,99)
kliendikeskne (19) | Alniacik, Alniacik (2012:1339) | Turu
Chhabra, Sharma (2014:55)
Berthon et al. (2005:161) Huvipakkuv

67




Organisatsioon on
innovaatiline ja
uuendusmeelne
(20)

Biswas, Suar (2013:95,99)

Dabrian et al. (2017:201)

Sivertzen et al. (2013:482)

Innovatsiooni

Chhabra, Sharma (2014:55)

Carpentier et al. (2017:2701)

Yeager, Wisniewski (2017:556)

Organisatsioonis on

Bakanauskiene et al. (2017:12)

kaasaegsed
tootingimused (40)
7. Juhtimise ja | Paindlik t66aja Carpentier et al. (2017:2701)
tookorralduse | korraldus (9) Yeager, Wisniewski (2017:556)
viirtus Rushika, Prasad (2019:202)
Toetavad juhid (10) | Dabrian et al. (2017:201) Juhtimise
Trybou (2014:6) Suhete
Bakanauskiene et al. (2017:12)
Rushika, Prasad (2019:202)
Juhid tagavad Bakasnauskiene et al. (2016:15) | To6keskkond
tootajatele
moistliku
toOkoormuse (21)
TG0 ja eraelu Biswas, Suar (2013:99)
tasakaal (31) Bakasnauskiene et al. (2016:15) | Tookeskkond
Dabrian et al. (2017:201) To0 ja eraelu
tasakaal
Trybou (2014:6) Suhete
Sengupta et. al (2015:314) Heaolu
Sengupta et. al (2015:317) Kuvand ja
fundamentaal-
sed vaartused
Carpentier et al. (2017:2701)
Bakanauskiene et al. (2017:12)
Rushika, Prasad (2019:202)
Juhid véartustavad | Berthon et al. (2005:161) Arengu
ja tunnustavad Biswas, Suar (2013:95,99) Arengu
tootajaid (22) Alniacik, Alniacik (2012:1339) | Sotsiaalne
Uppal et al. (2018:4) Sotsiaalne
Dabrian et al. (2017:201) Juhtimise
Selged ja Bakasnauskiene et al. (2016:15) | Tookeskkond
arusaadavad rollid | Yeager, Wisniewski (2017:556)
(35)
Iseseisvus tooga Bakasnauskiene et al. (2016:15) | To6keskkond
seotud otsuste Bakanauskiene et al. (2017:12)
tegemisel (36) Yeager, Wisniewski (2017:556)
Organisatsioonis Sengupta et. al (2015:314)
arvestatakse Karjadri
tootajate potentsiaali
potentsiaaliga (37)
8. Organisatsioonis Berthon et al. (2005:161) Arengu
Psiihholoogiline | to6tamine tekitab Sivertzen et al. (2013:482)
véirtus uhkustunde (11) Alniacik, Alniacik (2012:1339) Sotsiaalne

Biswas, Suar (2013:95)
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Organisatsioonis
tootamine muudab

Berthon et al. (2005:161)

Sivertzen et al. (2013:482)

mind Arengu
enesekindlamaks
(23)
Uhtekuuluvustunne | Berthon et al. (2005:161) Rakenduslik
(33) Alniacik, Alniacik (2012:1339) | Sotsiaalne
Biswas, Suar (2013:99)
Chhabra, Sharma (2014:55)
9. Maine Organisatsioonil on | Sivertzen et al. (2013:482)
véirtus hea maine (24) Sengupta et. al (2015:317) Soovituse
Uppal et al. (2018:4) Maine
Yan et al. (2017*:38)
Yan et al. (20172:25)
Heilmann (2010:137)
Organisatsiooni Van Hoye (2008:374)
tootajad soovitavad | Van Hoye (2012:388)
organisatsiooni
todandjana (39)
10. Eetiline Organisatsioonis Sengupta et. al (2015:314) Oigluse
véirtus jargitakse eetilisi Sengupta et. al (2015:317) Kuvand ja
pohimotteid (41) fundamentaal-

sed vaartused

Jain, Bhatt (2015:639)

Rushika, Prasad (2019:202)

Muud autorile
huvipakkuvad
tegurid

Organisatsioon on
atraktiivne
sotsiaalmeedias
(34)

Sivertzen et al. (2013:482)

Carpentier et al. (2017:2705)

Organisatsiooni
tookuulutused on
atraktiivsed (42)

Sengupta et. al (2015:317)

Kuvand ja
fundamentaal-
sed vairtused.

Organisatsioon
asub minu elukoha
ldhedal (38)

Organisatsioon
vadrtustab tootajate
loovust (27)

Berthon et al. (2005:160),

Huvipakkuv
Biswas, Suar (2013:95)
Alniacik, Alniacik (2012:1339) | Sotsiaalne
Bakasnauskiene et al. (2016:15) | Organisatsiooni
keskkond
Uppal et al. (2018:4) Arengu

Allikas: (autori koostatud Berthon et al. 2005:159,162,Alniacik, Alniacik 2012:1339, Sivertzen
et al.2013:479,482; Biswas, Suar 2013:95; Chhabra, Sharma (2014:55); Dabrian et al.
2017:200-201,Sengupta et al. 2015:312, Jain, Bhatt 2015:639, Bakanauskiene et al. 2016:15;
Bakanauskiene et al. 2017:12; Uppal et al. 2018:4-5; Rushika, Prasad 2019:202 pohjal)
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Lisa 2. Uuringus kasutatud to6andja atraktiivsuse véartuste kategooriad ja tegurid

Viirtuse Tegur kiisimustikus
kategooria
1. Suhete ja Head suhted kolleegidega (1)

Kkoostoo vairtus

Head suhted juhtidega (2)

Organisatsioonis on positiivne t66dhkkond (13)

Hea koostd0 kolleegidega (25)

2. Arengu ja
eneseteostuse
vairtus

Karjairi ja arenguvoimalused (3)

Viljakutsuvad toodiilesanded (4)

Eneseteostusvoimalused (6)

Edasist karjéédri toetav tdokogemus (14)

Mitmekiilgne t66 (15)

4. Rakenduslik ja
tihenduslik
vaartus

Organisatsioon panustab iihiskonda (12)

Tahendusrikas t60 (16)

Voimalus rakendada iilikoolis dpitut tods (18)

Voimalus jagada oma teadmisi (28)

Ettevottes todtamine annab vdimalusi teisi inimesi aidata (29)

“Kéed kiilge” praktika (32)

5. Majanduslik
vairtus

Keskmisest korgem palgatase (5)

Head vdimalused palgatousule (17)

Piisiv ja kindel to6koht (26)

Atraktiivne tasude pakett (nii rahalised kui mitterahalised hiived) (30)

6. Turu ja
innovatsiooni
vairtus

Organisatsiooni teenused on korge kvaliteediga (7)

Organisatsiooni teenused on innovaatilised (8)

Organisatsioon on patsiendi/ kliendikeskne (19)

Organisatsioon on innovaatiline ja uuendusmeelne (20)

Organisatsioonis on kaasaegsed todtingimused (40)

7. Juhtimise ja
tookorralduse
vaartus

Paindlik t60aja korraldus (9)

Toetavad juhid (10)

Juhid tagavad tootajatele mdistliku td6koormuse (21)

T60 ja eraelu tasakaal (31)

Juhid véértustavad ja tunnustavad to6tajaid (22)

Selged ja arusaadavad rollid (35)

Iseseisvus tdoga seotud otsuste tegemisel (36)

Organisatsioonis arvestatakse tootajate potentsiaaliga (37)

8. Psiihholoogiline
vidrtus

Organisatsioonis todtamine tekitab uhkustunde (11)

Organisatsioonis todtamine muudab mind enesekindlamaks (23)

Uhtekuuluvustunne (33)

9. Maine vairtus

Organisatsioonil on hea maine (24)

Organisatsiooni tootajad soovitavad organisatsiooni tédandjana (39)

MUUD TEGURID

Organisatsioonis jérgitakse eetilisi pohimdtteid (41)

Organisatsioon on atraktiivne sotsiaalmeedias (34)

Organisatsiooni todkuulutused on atraktiivsed (42)

Organisatsioon asub minu elukoha ldhedal (38)

Organisatsioon viirtustab tootajate loovust (27)
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Lisa 3. Kiisimustik SA Viljandi Haiglas tootavatele ddedele

KUSIMUSTIK

Hea kolleeg!

Palun Sul vastata kiisimustikule, mille eesmérk on selgitada vélja, millised tegurid on Viljandi
haiglas to6tavate ddede arvamusel ideaalse todandja puhul olulised ning mis teeb Viljandi haiglast
atraktiivse t6oandja. Garanteerin vastajatele anoniilimsuse ning saadud andmeid kasutan vaid
iildistatud kujul magistritdd koostamisel. Uurimustdd tulemusena todtan védlja Viljandi haiglale
ettepanekud, kuidas tdsta todandja atraktiivsust dendusiilidpilaste seas.

Kisimustikule vastamiseks kulub orienteeruvalt 5 minutit.

Milline peaks olema hea tooandja?
Jargnevatele viidetele vasta moeldes suurepidrasele tooandjale. Viljandi haigla kohta viited
tulevad hiljem.

1. Palun hinda 7-palli skaalal, kui oluliseks pead jiargnevaid tegureid tooandja juures. 1
tdhendab, “ei ole iildse oluline”, 7 tdhendab “on viga oluline”.

1 Head suhted kolleegidega 1 (2 |3 (4 [5 [6 |7
2 Head suhted juhtidega 1 (2 |3 (4 [5 [6 |7
3 Karjdari ja arenguvoimalused 112 |3 (4 |5 (6 |7
4 Viljakutsuvad tooiilesanded 112 |3 (4 |5 (6 |7
5 Keskmisest korgem palgatase 112 |3 (4 |5 (6 |7
6 Eneseteostusvdimalused 112 |3 (4 |5 (6 |7
7 Organisatsiooni teenused on korge kvaliteediga 112 |3 (4 |5 (6 |7
8 Organisatsiooni teenused on innovaatilised 1 (2 |3 (4 [5 [6 |7
9 Paindlik t66aja korraldus 1 (2 |3 (4 [5 [6 |7
10 | Toetavad juhid 1 (2 |3 (4 [5 [6 |7
11 | Organisatsioonis tootamine tekitab uhkustunde 112 |3 (4 |5 (6 |7
12 | Organisatsioon panustab tihiskonda 112 |3 (4 |5 (6 |7
13 | Organisatsioonis on positiivne t660hkkond 1 (2 |3 (4 [5 [6 |7
14 | Edasist karjdiri toetav tdokogemus 1 (2 |3 (4 [5 [6 |7
15 | Mitmekiilgne t66 1 (2 |3 (4 [5 [6 |7
16 | Tdhendusrikas t60 1 (2 |3 (4 [5 [6

17 | Head vdimalused palgatdusule 1 (2 |3 (4 [5 [6 |7
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18 | Voimalus rakendada iilikoolis &pitut toos 2 |3 14 (5 |6 |7
19 | Organisatsioon on patsiendi/kliendikeskne 2 |3 14 [5 |6 |7
20 | Organisatsioon on innovaatiline ja uuendusmeelne 2 |3 14 (5 |6 |7
21 | Juhid tagavad tootajatele mdistliku tookoormuse 2 |3 14 [5 |6 |7
22 | Juhid véartustavad ja tunnustavad to6tajaid 2 |3 14 (5 |6 |7
23 | Organisatsioonis to6tamine muudab mind 2 |3 14 [5 |6 |7
enesekindlamaks
24 | Organisatsioonil on hea maine 2 |3 14 (5 [6 |7
25 [ Hea koostdo kolleegidega 2 314 (5 |6 |7
26 | Pisiv ja kindel todkoht 2 |34 |5 [6 |7
27 | Organisatsioon véairtustab tdotajate loovust 2 314 (5 |6 |7
28 | Vdimalus jagada oma teadmisi 2 314 (5 |6 |7
29 | Organisatsioonis t06tamine annab voimalusi teisi 2 |34 |5 (6 |7
inimesi aidata
30 [ Atraktiivne tasude pakett (nii rahalised kui 2 |3 14 (5 |6 |7
mitterahalised hiived)
31 | To66 ja eraelu tasakaal 2 314 [5 |6 |7
32 | “Kéed kiilge” praktika 2 |3 14 [5 |6 |7
33 | Uhtekuuluvustunne 2 |3 14 (5 |6 |7
34 | Organisatsioon on atraktiivne sotsiaalmeedias 2 |3 14 [5 |6 |7
35 | Selged ja arusaadavad rollid 2 |3 14 (5 |6 |7
36 | Iseseisvus tooga seotud otsuste tegemisel 2 |3 14 (5 |6 |7
37 | Organisatsioonis arvestatakse tootajate potentsiaaliga 2 |3 14 (5 |6 |7
38 | Organisatsioon asub minu elukoha ldhedal 2 314 (5 |6 |7
39 | Organisatsiooni to6tajad soovitavad organisatsiooni 2 |3 14 (5 |6 |7
todandjana
40 [ Organisatsioonis on kaasaegsed tootingimused 2 |3 14 (5 [6 |7
41 | Organisatsioonis jargitakse eetilisi pGhimotted 2 314 [5 |6 |7
42 | Organisatsiooni tookuulutused on atraktiivsed 2 |3 14 (5 [6 |7
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2. Kui eelnevast loetelust jii vilja moni oluline tegur, mis teeb tooandja atraktiivseks, siis
palun kirjuta need siia ja kirjuta juurde ka olulisus 7-palli skaalal.

Viljandi Haigla to6andjana

3. Palun hinda 7-palli skaalal, mil méiral iseloomustavad jirgmised viited Viljandi haiglat
tooandjana. 1 tdhendab, “ei noustu iildse”, 7 tihendab “ndustun téielikult”

1 Head suhted kolleegidega 2 |3 14 |5 |6 |7
2 Head suhted juhtidega 2 |3 14 |5 |6 |7
3 Karjairi ja arenguvoimalused 2 (3|4 (5 |6 |7
4 Viljakutsuvad tooiilesanded 2 |13 (4 |5 |6 |7
5 Keskmisest korgem palgatase 2 |34 [5 |6 |7
6 Eneseteostusvoimalused 2 [3 14 |5 |6 |7
[ Organisatsiooni teenused on korge kvaliteediga 2 |13 (4 |5 |6 |7
8 Organisatsiooni teenused on innovaatilised 2 |3 14 |5 |6 |7
9 Paindlik t66aja korraldus 2 |34 [5 |6 |7
10 | Toetavad juhid 2 [3 14 |5 |6 |7
11 | Organisatsioonis todtamine tekitab uhkustunde 2 |34 [5 |6 |7
12 [ Organisatsioon panustab iihiskonda 2 |34 [5 |6 |7
13 | Organisatsioonis on positiivne t666hkkond 2 (3|4 [5 |6 |7
14 | Edasist karjdéri toetav tookogemus 2 (3|4 [5 |6 |7
15 [ Mitmekiilgne t66 2 |34 [5 |6 |7
16 | Téhendusrikas t66 2 |3 14 |5 |6 |7
17 | Head vdimalused palgatousule 2 |3 14 |5 |6 |7
18 [ Voimalus rakendada iilikoolis Opitut t60s 2 |34 [5 |6 |7
19 | Organisatsioon on patsiendi/kliendikeskne 2 |3 14 |5 |6 |7
20 | Organisatsioon on innovaatiline ja uuendusmeelne 2 |3 14 |5 |6 |7
21 | Juhid tagavad todtajatele moistliku tookoormuse 2 [3 14 |5 |6 |7

73




22 | Juhid véédrtustavad ja tunnustavad to6tajaid 2 [3 14 |5 |6 |7
23 | Organisatsioonis td6tamine muudab mind 2 |3 14 |5 |6 |7
enesekindlamaks
24 | Organisatsioonil on hea maine 2 |3 14 |5 |6 |7
25 | Hea koostdo kolleegidega 2 [3 14 |5 |6 |7
26 | Piisiv ja kindel to6koht 2 |34 [5 |6 |7
27 | Organisatsioon védrtustab to6tajate loovust 2 |3 14 |5 |6 |7
28 | Voimalus jagada oma teadmisi 2 [3 14 |5 |6 |7
29 | Organisatsioonis tdotamine annab vdimalusi teisi 2 (3|4 (5 |6 |7
inimesi aidata
30 [ Atraktiivne tasude pakett (nii rahalised kui 2 |3 14 |5 |6 |7
mitterahalised hiived)
31 [ T60 ja eraelu tasakaal 2 |13 (4 |5 |6 |7
32 | “Kéed kiilge” praktika 2 |34 [5 |6 |7
33 | Uhtekuuluvustunne 2 (314 |5 |6 |7
34 | Organisatsioon on atraktiivne sotsiaalmeedias 2 |3 14 |5 |6 |7
35 [ Selged ja arusaadavad rollid 2 |3 14 |5 |6 |7
36 | Iseseisvus t00ga seotud otsuste tegemisel 2 |34 [5 |6 |7
37 | Organisatsioonis arvestatakse tootajate potentsiaaliga 2 (3|4 [5 |6 |7
38 [ Organisatsioon asub minu elukoha l&hedal 2 (3|4 [5 |6 |7
39 [ Organisatsiooni t66tajad soovitavad organisatsiooni 2 |3 14 |5 |6 |7
tooandjana
40 | Organisatsioonis on kaasaegsed to6tingimused 2 (3|4 [5 |6 |7
41 | Organisatsioonis jérgitakse eetilisi pohimotted 2 [3 14 |5 |6 |7
42 | Organisatsiooni tookuulutused on atraktiivsed 2 |3 14 |5 |6 |7
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4. Kui eelnevast loetelust jii vilja moni oluline tegur, mis teeb Viljandi haiglast atraktiivse
tooandja, siis palun Kirjuta need siia ja kirjuta juurde ka olulisus 7-palli skaalal.

5. Milline on sinu hinnang Viljandi haigla kui todandja atraktiivsusele?

Palun hinda 7-palli skaalal kui atraktiivne on Sinu arvates Viljandi haigla td6andjana. 1 tdhendab,
et Viljandi haigla ei ole iildse atraktiivne t60andja ja 7 tihendab, et Viljandi haigla on viga
atraktiivne todandja

1 2 3 4 5 6 7

6. Mida Sa iitleksid tudengitele, miks on Viljandi haiglas hea tootada?

Millises kliinikus/keskuses tootad?(vastamine vabatahtlik)
.. Ambulatoorse ravi ja diagnostika kliinik
.. Kirurgiakliinik
.. Sisekliinik
.. Psithhiaatriakliinik
...Taastusravikliinik
.. Hoolekandekeskus

...Sdltuvushaigete ravi- ja rehabilitatsioonikeskus
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Vanus (vastamine on vabatahtlik)
.....Kuni 30

...31-40

...41-50

...51-60

.61+

Kui kaua oled Viljandi haiglas té6tanud? (vastamine on vabatahtlik)
.. Alla aasta
.. 1-5 aastat
.. 6-10 aastat
.. 11-20 aastat
.. Ule 20 aasta

Aitidh vastamast! Sinu arvamus on véga oluline

Daisy Koorits

daisy.koorits@vmh.ee
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Lisa 4. Kiisimustik dendusiiliopilastele

Hea iiliopilane!

Palun Sul vastata kiisimustikule, mille eesmdrk on selgitada vélja, millised tegurid on
oendusiilidpilaste arvamusel tooandja juures olulised ja millistest infokanalitest eelistatakse saada
infot to6andja kohta. Garanteerin vastajatele anoniiiimsuse ning saadud andmeid kasutan vaid
iildistatud kujul magistrit6d koostamisel. Uurimust66 tulemusena todtan vélja Viljandi haiglale
ettepanekud, kuidas tosta tooandja atraktiivsust dendusiilidpilaste seas.

Kisimustikule vastamiseks kulub kuni 5 minutit.

Ette tdnades

Daisy Koorits
Tartu Ulikooli turundus ja finantsjuhtimise eriala magistrant

daisykoorits@gmail.com

1. Palun hinda 7-palli skaalal kui oluliseks pead jirgnevaid tegureid tooandja juures. 1
tihendab “ei ole iildse oluline”, 7 tihendab “on viiga oluline”

1 Head suhted kolleegidega 112 (314 |5 |6 |7
2 Head suhted juhtidega 112 (314 |5 |6 |7
3 Karjééri ja arenguvoimalused 112 |3 1|14 |5 |6 |7
4 Viljakutsuvad tooiilesanded 112 [3 14 (5 |6 |7
5 Keskmisest korgem palgatase 112 (314 (5 |6 |7
6 Eneseteostusvéimalused 112 (314 (5 |6 |7
7 Organisatsiooni teenused on korge kvaliteediga 112 [3 14 (5 |6 |7

Organisatsiooni teenused on innovaatilised 1 (2 |3 1|4 [5 |6 |7
9 Paindlik t66aja korraldus 112 (314 (5 |6 |7
10 | Toetavad juhid 112 (314 |5 |6 |7
11 | Organisatsioonis tootamine tekitab uhkustunde 112 (314 (5 |6 |7
12 | Organisatsioon panustab iihiskonda 112 (314 |5 |6 |7
13 | Organisatsioonis on positiivne t666hkkond 112 (314 |5 |6 |7
14 | Edasist karjaéri toetav tookogemus 112 (314 (5 |6 |7
15 | Mitmekiilgne t66 112 (314 |5 |6 |7
16 | Tahendusrikas t66 112 (314 (5 |6 |7
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17 | Head vdimalused palgatdusule 2 (314 |5 |6 |7
18 | Voimalus rakendada ilikoolis dpitut t60s 2 (314 |5 |6 |7
19 | Organisatsioon on patsiendi/kliendikeskne 2 |3 (4 |5 |6 |7
20 | Organisatsioon on innovaatiline ja uuendusmeelne 2 |3 1|4 [5 |6 |7
21 | Juhid tagavad tootajatele moistliku tédkoormuse 2 |3 (4 |5 |6 |7
22 | Juhid véartustavad ja tunnustavad to6tajaid 2 (314 |5 |6 |7
23 | Organisatsioonis to6tamine muudab mind 2 |3 (4 |5 |6 |7
enesekindlamaks
24 | Organisatsioonil on hea maine 2 |3 (4 |5 |6 |7
25 | Hea koost606 kolleegidega 2 1314 |5 |6 |7
26 | Piisiv ja kindel to6koht 2 (314 [5 |6 |7
27 | Organisatsioon véirtustab tdotajate loovust 2 (314 |5 |6 |7
28 | Voimalus jagada oma teadmisi 2 1314 |5 |6 |7
29 [ Organisatsioonis to6dtamine annab voimalusi teisi 2 (314 |5 |6 |7
inimesi aidata
30 | Atraktiivne tasude pakett (nii rahalised kui 2 |3 (4 |5 |6 |7
mitterahalised hiived)
31 | T60 ja eraelu tasakaal 2 314 |5 |6 |7
32 | “Kéed kiilge” praktika 2 (314 |5 |6 |7
33 | Uhtekuuluvustunne 2 (314 |5 |6 |7
34 | Organisatsioon on atraktiivne sotsiaalmeedias 2 |3 (4 |5 |6 |7
35 | Selged ja arusaadavad rollid 2 |3 (4 |5 |6 |7
36 | Iseseisvus to0ga seotud otsuste tegemisel 2 (314 |5 |6 |7
37 | Organisatsioonis arvestatakse tootajate potentsiaaliga 2 |3 (4 |5 |6 |7
38 | Organisatsioon asub minu elukoha ldhedal 2 314 |5 |6 |7
39 | Organisatsiooni tootajad soovitavad organisatsiooni 2 |3 (4 |5 |6 |7
todandjana
40 | Organisatsioonis on kaasaegsed to6tingimused 2 (314 |5 |6 |7
41 | Organisatsioonis jérgitakse eetilisi pohimdtted 2 |3 (4 |5 |6 |7
42 | Organisatsiooni todkuulutused on atraktiivsed 2 |3 (4 |5 |6 |7
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2. Kui eelnevast loetelust jii véilja moni oluline tegur, mis teeb tooandja atraktiivseks, siis
palun kirjuta need siia ja kirjuta juurde ka olulisus 7-palli skaalal.

3. Millistest kanalitest eelistad saada infot to6andja kohta? Hinda 7-palli skaalal kui sageli
uurid infot to6andja kohta jargmistest kanalitest. 1 tdhendab “mitte kunagi” ja 7 “alati kui t66d
otsin”.

Toovahendusportaalid (CV Keskus, CV 1 2 3 4 5 6 i
Online jt)

Ettevotte koduleht il 2 3 4 5 6 i
Korgkooli veebileht il 2 3 4 5 6 i
Korgkooli siseveeb 1 2 3 4 5 6 i
Odede Liidu veebileht 1 2 3 4 5 6 i
Facebook 1 2 3 4 S 6 e
Instagram 1 2 3 4 5 6 7
LinkedIn 1 2 3 4 5 6 i
Karjdarimessid 1 2 3 4 5 6 i
Tuttavate soovitused 1 2 3 4 5 6 i
Ettevdtte tootajate soovitused 1 2 3 4 5 6 i
Tootukassa veebileht il 2 3 4 5 6 i
Triikkimeedia 1 2 3 4 5 6 7

4. Kui eelnevalt jii vilja moni oluline infokanal, kust sooviksid saada infot to6andja kohta,
siis palun kirja siia. Kirjuta uurde ka olulisus 7-palli skaalal.

5. Milline on sinu hinnang Viljandi haigla kui to6andja atraktiivsusele?

Palun hinda 7-palli skaalal kui atraktiivne on Sinu arvates Viljandi haigla td6andjana. 1 tdhendab,
et Viljandi haigla ei ole iildse atraktiivne todandja ja 7 tdhendab, et Viljandi haigla on véga
atraktiivne todandja

1 2 3 4 5 6 7
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Millises koolis opid?:
.....Tallinna Tervishoiukérgkool

.....Tartu Tervishoiukorgkool

Mitmendal kursusel opid:
.... 1. kursusel
.... 2. kursusel
..... 3. kursusel

..... 4. kursusel

Aitah vastamast!
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Lisa 5. To6andja atraktiivsuse kategooriate keskmiste hinnangute osakaal

Suhete ja koostdo vaartus

G 45% s e [ -

0 51% SR 16%  W:

o4 NSSEINN 3s% el #- -
M

Arengu ja eneseteostuse vadrtus Hs

212 NSETN 2% 3R m-

7

6
o 22 DDNSSERNNNN 22% AN
- [assT 0 43w [24%T 10% 8

Rakenduslik ja tdhenduslik waartus

Majanduslik vaartus
o 2% [NSSEN 18 296
U 23% [T 20%  EEc-
- B 31% SIS 4% [ESE

Turu, innovatsiooni ja maine vaartus

o 11% RSS2 &l
U 14% ST 4% s
B 3% EESRTT 14% BB

Juhtimise ja tddkorralduse vaartus

Psihholoogiline vaartus

6 27% AN 20% 48]
S 27w NSRS 24%  EEESENSt
- [EelT 0 3s% 0 SIS 12% b

Allikas: Autori koostatud, uuringu tulemuste alusel

1 — keskmine hinnang 1,00-1,99, 2 — keskmine hinnang 2,00-2,99, 3 — keskmine hinnang 3,00-
3,99, 4 — keskmine hinnang 4,00-4,99, 5 — keskmine hinnang 5,00-5,99, 6 — keskmine hinnang
6,00-6,99, 7 — keskmine hinnang 7
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Lisa 6. Tooandja atraktiivsuse tegurite hinnangud: keskmine, mediaan, mood.

SUHETE JA KOOSTOO VAARTUS

KESKMINE MEDIAAN MOOD
Tegur 0 U | VH|O| U |[VH|O|U|VH
Head suhted kolleegidega 664 | 6,70 572 | 7 7 6| 7| 7 6
Head suhted juhtidega 6,43 | 6,47 | 555 | 7 7 6 7| 7 6
Organisatsioonis on positiivne 6,47 | 6,73 | 496 | 7 7 51 7| 7 5
to6ohkkond
Hea koostd6 kolleegidega 6,62 | 6,72 | 552 | 7 7 6| 7| 7 6
ARENGU JA ENESETEOSTUSE VAARTUS
KESKMINE MEDIAAN MOOD
Tegur 0 U | VH|O| U |VH|O|U]|VH
Karjiéri ja arenguvoimalused 6,09 642 | 502| 6 7 51 7] 7 6
Viljakutsuvad tooilesanded 578 | 580| 49| 6 6 5| 6| 7 6
Eneseteostusvoimalused 6,04 626 | 470| 6 7 5 7| 7 6
Edasist karjadri toetav tdokogemus 598 | 647 | 491 | 6 7 51 7| 7 5
Mitmekiilgne t60 591 | 6,19 | 543 | 6 6 6| 7| 7 6
RAKENDUSLIK JA TAHENDUSLIK VAARTUS
KESKMINE MEDIAAN MOOD
Tegur 0 U | VH|O| U |VH|O|U]|VH
Organisatsioon panustab iihiskonda 581 594 | 511 | 6 6 51 7] 7 5
Tahendusrikas t60 6,04 | 6,27 | 560 | 6 7 6| 7| 7 6
Voimalus rakendada tilikoolis 581| 6,24 | 523 | 6 7 5| 7| 7 5
Opitut to0s
Voimalus jagada oma teadmisi 568 | 586 | 519 | 6 6 5| 6| 6 6
Organisatsioonis to6tamine annab 6,06 | 6,38| 6,02| 6 7 6| 7| 7 6
voimalusi teisi inimesi aidata
“Kéed kiilge” praktika 583 | 6,27 | 481 | 6 7 51 71 7 5
MAJANDUSLIK VAARTUS
KESKMINE MEDIAAN MOOD
Tegur 0 U | VH|O| U |VH|O|U|VH
Keskmisest korgem palgatase 6,38 | 6,19| 438 | 7 6 5] 71 7 5
Head véimalused palgatSusule 596 | 641| 398 | 6 7 41 71 7 5
Piisiv ja kindel to6koht 6,49 | 657 | 577 | 7 7 6| 7| 7 6
Atraktiivne tasude pakett (nii 570 6,02| 3,34| 6 6 4| 71 7 4
rahalised kui mitterahalised hiived)
TURU, INNOVATSIOONI JA MAINE VAARTUS
KESKMINE MEDIAAN MOOD
Tegur 0 U |[VH|O| U |VH|O|U | |VH
Organisatsiooni teenused on korge 6,36 | 6,45 | 4,66 | 7 7 51 7| 7 4
kvaliteediga
Organisatsiooni teenused on 6,06 | 599 | 455 | 7 6 5| 7| 7 5
innovaatilised
Organisatsioon on patsiendi- 6,15 6,30 | 517 | 6 7 6| 7 7 6
/kliendikeskne
Organisatsioon on innovaatiline ja 596 | 6,08| 489 | 6 6 5| 7| 6 5
uuendusmeelne
Organisatsioonis on kaasaegsed 6,19 | 6,36 | 430 | 7 7 41 7\ 7 4
tootingimused
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Organisatsioonil on hea maine 6,11 | 6,13 | 462 | 6 6 51 7| 7 5

Organisatsiooni tootajad soovitavad | 551 | 6,36 | 4,83 | 6 7 5/ 6| 6 5
organisatsiooni tddandjana
JUHTIMISE JA TOOKORRALDUSE VAARTUS

KESKMINE MEDIAAN MOOD
Tegur 0 U | VH|O| U |VH|O|U]|VH
Paindlik t60aja korraldus 6,21 | 648 | 530 | 7 7 51 71 7 7
Toetavad juhid 6,45| 655| 543 | 7 7 6| 71 7 7
Juhid tagavad to6tajatele maistliku 6,30 | 6,64 | 500| 7 7 5| 7| 7 6

tookoormuse
Juhid védrtustavad ja tunnustavad 6,30 | 6,69 | 462 | 7 7 51 7| 7 5
tootajaid

T&0 ja eraelu tasakaal 6,33| 658 | 502 7 7 5| 7| 7 6
Selged ja arusaadavad rollid 6,13 | 6,23 | 451 | 7 6 51 7| 7 6
Iseseisvus tooga seotud otsuste 583 | 591| 481 | 6 6 5/ 6| 6 6
tegemisel

Organisatsioonis arvestatakse 6,11 6,31 | 447 | 6 5 51 7| 7 6

toOtajate potentsiaaliga

PSUHHOLOOGILINE VAARTUS
KESKMINE

Tegur 0 U | VH|O| U [VH|O|U| VH
Organisatsioonis tootamine tekitab 581 596 | 466 | 6 6 51 71 7 5
uhkustunde
Organisatsioonis tootamine muudab | 596 | 6,21 | 4,66 | 6 6 51 717 5
mind enesekindlamaks

Uhtekuuluvustunne 594 | 634| 485| 6| 7| 5| 7|7 5
MUUD TEGURID

KESKMINE MEDIAAN MOOD

Tegur 0 U | VH |O| U |VH|O|U|VH

Organisatsioonis jargitakse eetilisi 6,49 | 6,67 | 549 | 7 7 6| 7| 7 6
pOohimdtteid
Organisatsioon on atraktiivne 451 | 394 | 415| 5 4 4| 5| 5 4
sotsiaalmeedias

Organisatsiooni tookuulutused on 521 | 481 | 462 | 5 5 51 7] 5 5

atraktiivsed

Organisatsioon asub minu elukoha 530 | 5,13 -1 5 - 71 6 -

lahedal

Organisatsioon viairtustab tootajate 570 6,00| 464 | 6 6 51 5] 7 5

loovust
*organisatsioon asub tookoha ldhedal — oli vaja teada ainult, kas see on ddedele ja iilidpilastele
oluline mitte kui 1dhedal on t66koht Viljandi haigla ddedele.

Allikas: (autori koostatud empiirilise uuringu tulemuste pohjal)
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Lisa 7. Korrelatsioonid vééartuste kategooriate vahel

Tabelis on esitatud seosed tddandja atraktiivsuse ja erinevate todandja atraktiivsuse

vairtuste kategooriate vahel. Kategooriad on esitatud numbritena:

1. Suhete ja koostdo vaartus;

2. Arengu ja eneseteostuse vairtus;
3. Rakenduslik ja tdhenduslik véértus;
4. Majanduslik véirtus;
5. Turu, innovatsiooni ja maine véértus;
6. Juhtimise ja tookorralduse védrtus;
7. Psilihholoogiline vairtus;
8. Tooandja atraktiivsus.
1 3 4 5 6 7
1 1
2| 0,589** 1
3| 0,634** | 0,778** 1
4| 0,625** | 0,650** | 0,652** 1
5| 0,646** | 0,586** | 0,617** | 0,571** 1
6| 0,795** 0,622** | 0,617** | 0,653** | 0,690** 1
7| 0,709** 0,673** | 0,677** | 0,660** | 0,730** | 0,718** 1
8| 0,417** | 0,407**| 0,362* | 0,461** | 0,543** | 0,485** | 0,614**

* seos on statistiliselt oluline nivool p<0,05
** seos on statistiliselt oluline nivool p<0,01
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Lisa 8. TOP todandja atraktiivsuse tegurid

OENDUSULIOPILASTE TOP 10 0 VH
Organisatsioonis on positiivne to660hkkond 6,73 6,47 4,96
Hea koostoo kolleegidega 6,72 6,62 5,52
Head suhted kolleegidega 6,70 6,64 5,72
Juhid véartustavad ja tunnustavad to6tajaid 6,69 6,30 4,62
Organisatsioonis jargitakse eetilisi pohimotteid 6,67 6,49 5,49
Juhid tagavad to6tajatele maistliku to6koormuse 6,64 6,30 5,00
T60 ja eraclu tasakaal 6,58 6,33 5,02
Piisiv ja kindel t66koht 6,57 6,49 5,77
Toetavad juhid 6,55 6,45 5,43
Paindlik t66aja korraldus 6,48 6,21 5,30

ODEDE TOP 10 ’ ] VH
Head suhted kolleegidega 6,70 6,64 5,72
Hea koost66 kolleegidega 6,72 6,62 5,52
Organisatsioonis jargitakse eetilisi pohimotteid 6,67 6,49 5,49
Piisiv ja kindel tookoht 6,57 6,49 5,77
Organisatsioonis on positiivne to660hkkond 6,73 6,47 4,96
Toetavad juhid 6,55 6,45 5,43
Head suhted juhtidega 6,47 6,43 5,55
Keskmisest korgem palgatase 6,19 6,38 4,38
Organisatsiooni teenused on korge kvaliteediga 6,45 6,36 4,66
T60 ja eraelu tasakaal 6,58 6,33 5,02
VILJANDI HAIGLA TOP 10 U 0 VH
Organisatsioonis to6tamine annab vdimaluse teisi inimesi aidata 6,38 6,06 6,02
Piisiv ja kindel tookoht 6,57 6,49 5,77
Head suhted kolleegidega 6,70 6,64 5,72
Tdhendusrikas t60 6,27 6,04 5,60
Head suhted juhtidega 6,47 6,43 5,55
Hea koostd0 kolleegidega 6,72 6,62 5,52
Organisatsioonis jérgitakse eetilisi pShimdtteid 6,67 6,49 5,49
Toetavad juhid 6,55 6,45 5,43
Mitmekiilgne t66 6,19 5,91 5,43
Paindlik t66aja korraldus 6,48 6,21 5,30

Allikas: Autori koostatud empiirilise uuringu tulemuste pdhjal
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Lisa 9. Fookusgrupi intervjuu kava

Teema/kiisimus/iilesanne Kuluv Eesmirk
aeg

Sissejuhatus 5 min | Luua usaldusvéddrne

Kohtumise eesmirgi selgitamine. ohkkond grupiaruteluks.

Kokkulepete tegemine, et kdigil oleks hea olla.

Liihikiisimustiku tiditmine 5 min | Kvantitatiivse uuringu

Kvantitatiivse uuringu tulemuste pdhjal lithiankeet, tulemuste testimine,

kus osalejad vastavad, kas on viitega ndus vOi mitt. osalejate hidlestamine
uuringu teemale.

Grupitoo 20 min | Saada teada ddede ideaal

Vastata koos paarilisega jargnevatele kiisimustele. ja kuidas nad hindavad

Kirja panna kdik mdtted, mis pahe tulevad. Viljandi haiglas neid

Milline on hea t668hkkond? teemasid.

Milline on hea meeskond? Saada erinevaid sonastusi

Milline on hea juht? teemadest, mida haigla

Milline on hea tookorraldus? saaks vaartuspakkumise

Millised eneseteostus ja arenguvdimalused on loomisel kasutada.

odedele?

Seejdrel markida, millised tegurid Viljandi haiglas

kehtivad.

Kokkuvdte paaristoost 10 min | Saada teada grupi tihised
ja erinevad seisukohad

Grupiarutelu 15 min | Saada sisendit tooandja

Oe t66 tdhenduslikkus: vaartuspakkumise

Mis on 0e t60s ponevat ja huvitavat? loomisele.

Keda saab dde aidata?

Kiisimustiku tulemuste iile vaatamine 15 min | Kvantitatiivse uuringu
tulemuste testimine. Saada
ka teada, mida Ged
mdtlevad erinevate
tegurite all.

Ettepanekute kiisimine osalejatelt? 10 min | Saada ddedelt

Mida saaks Viljandi haigla teha paremini? ettepanekuid, mida
Viljandi haigla saaks teha,
et olla parem to6andja.

Kokkuvdte 10 min | Saada sisendit tdoandja

Koos sdnastamine, mis teeb Viljandi haiglast hea
todandja (Mis on Viljandi haiglas toredat?)

vaartuspakkumiseks.

Allikas: autori koostatud
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Lisa 10. Olulised t6oandja atraktiivsuse tegurid fookusgrupile testimiseks, keskmised,

mediaanid
KESKMINE MEDIAAN
Viirtuse
Tegur kategooria U] O |VH| U | O |VH
Hea koostd6 kolleegidega Suhete ja koostdd | 6,72| 6,62 | 5,52 7 7 6
Head suhted kolleegidega Suhete ja koost66 | 6,70| 6,64 | 5,72 7 7 6
Eetiline
Organisatsioonis jargitakse eetilisi | (kdesolevas t60s
pohimdtteid muu tegur) 6,67 | 6,49| 5,49 7 7 6
Juhid tagavad tootajatele maistliku | Juhtimise ja
tookoormuse tookorralduse 6,64 | 6,30| 5,00 7 7 5
Juhtimise ja
To0 ja eraelu tasakaal to0korralduse 6,58 6,33 | 5,02 7 7 5
Piisiv ja kindel to6koht Majanduslik 6,57| 6,49 5,77 7 7 6
Juhtimise ja
Toetavad juhid tookorralduse 6,55] 6,45] 5,43 7 7 6
Juhtimise ja
Paindlik t66aja korraldus tookorralduse 6,481 6,21 | 5,30 7 7 5
Juhtimise ja
Head suhted juhtidega tookorralduse 6,47] 6,43| 5,55 7 7 6
Arengu ja enese
Karjaéri ja arenguvoimalused teostuse 6,42 6,09| 5,02 7 6 5
Organisatsioonis tootamine annab | Rakenduslik ja
vOimaluse teisi inimesi aidata tdhenduslik 6,38 6,06 | 6,02 7 6 6
Turu,
Organisatsioon on innovatsiooni ja
patsiendi/kliendikeskne maine 6,30] 6,15| 5,17 7 6 5
Rakenduslik ja
Tahendusrikas t60 tdhenduslik 6,27 | 6,04 | 5,60 7 6 6
Voimalus rakendada tilikoolis Rakenduslik ja
Opitut to6s tdhenduslik 6,24 5,81 5,23 7 6 5
Arengu ja
Mitmekiilgne t60 eneseteostuse 6,19 5,91 | 5,43 6 6 6
Organisatsioon panustab Rakenduslik ja
ithiskonda tdhenduslik 594|581]| 5,11 6 6 5
Rakenduslik ja
Voimalus jagada oma teadmisi tdhenduslik 5,86 5,68| 5,19 6 6 5
Positiivne t666hkkond Suhete ja koostod | 6,73 | 6,47 | 4,96 7 7 5
Juhid véartustavad ja tunnustavad | Juhtimise ja
tootajaid tookorralduse 6,69 6,30 4,62 7 7 5

Allikas: (autori koostatud empiirilise uuringu tulemuste pohjal)
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12

13

14

15

16

17

18

19

Lisa 11. Kiisimustik fookusgrupile

Kas noustud jiargmiste viidetega Viljandi haigla kohta?

Jah

Ei

Soovi korral kirjuta
kommentaar

Meil on hea koostoo kolleegidega

Meil on head suhted kolleegidega

Meil jérgitakse eetilisi pOhimotteid

Meil on mdistlik tookoormus

Viljandi haiglas to6tades on voimalik t66
ja eraelu tasakaal

Viljandi haigla on piisiv ja kindel t66koht

Meil on toetavad juhid

Viljandi haiglas on paindlik tddaja
korraldus

Meil on head suhted juhtidega

Viljandi haiglas on head karjdéri ja
arenguvodimalused

Meil on voimalus oma todga teisi inimesi
aidata

Viljandi haigla on patsiendi- ja
kliendikeskne

Meie t60 on tdhendusrikas

Viljandi haiglas on vdimalus rakendada
Opitud teadmisi ja oskusi td0s

Meie t66 on mitmekiilgne

Viljandi haigla panustab kogukonda

Viljandi haiglas on voimalus jagada oma
teadmisi teistega

Viljandi haiglas on positiivne t666hkkond

Viljandi haigla juhid védrtustavad ja
tunnustavad todtajaid
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Lisa 12. Fookusgrupis ldbiviidud kiisimustiku tulemused

Viide/ ndustujate arv

Kommentaarid (ankeedis kirjutatud +
arutelust)

ja tunnustavad todtajaid (8)

1 Meil on hea koostdo kolleegidega | Osaleja, kes ei ndustunud {itles, et oleneb
(8) osakonnast.

2 Meil on head suhted kolleegidega | 1 osaleja tdpsustas, et vastas oma osakonna
(9) pOhjal.

3 Meil jérgitakse eetilisi
pShimotteid (9)

4 Meil on moistlik tookoormus (4) Oleneb osakonnast, seda vaadatakse timber. See
on ka tookorralduses kinni, tuleb iile vaadata, et
ei oleks todtegemist sellepérast, et kunagi on
keegi nii teinud.

On palju mdttetut sebimist risti-rasti, logistika
tuleb 14bi moelda.

5 Viljandi haiglas tootades on Uks osaleja vastas nii ja naa.

voimalik t606 ja eraelu tasakaal (8) | Arutati, et ise tuleb kindlad piirid luua
Tuleb osata ei delda.
6 Viljandi haigla on piisiv ja kindel | Uks vastas, et ei oska delda.
tookoht (8)
7 Meil on toetavad juhid (9)
8 Viljandi haiglas on paindlik td6aja | Uldjuhul arvestatakse.
korraldus (9)

9 Meil on head suhted juhtidega (9)

10 | Viljandi haiglas on head karjééri 2 vastasid nii ja naa, iiks vastas, et ei oska

ja arenguvdimalused (6) kommenteerida, 1 vastas ise pead aktiivne
olema.
Kui ise nditad huvi siis on vdimalused olemas.

11 | Meil on vdimalus oma todga teisi

inimesi aidata (9)
12 | Viljandi haigla on patsiendi- ja Uks vastas nii ja naa.
kliendikeskne (8)
13 | Meie t606 on tdhendusrikas (9)
14 | Viljandi haiglas on vdimalus Koik olid ndus, aga iiks kirjutas kommentaarina
rakendada Opitud teadmisi ja nii ja naa.
oskusi t60s (9)
15 | Meie t66 on mitmekiilgne (9)
16 | Viljandi haigla panustab Ikka, ravime ju haigeid.
kogukonda (9) PAIK projekt ikka ka.
17 | Viljandi haiglas on vdimalus Voimalus juhendada.
jagada oma teadmisi teistega (9) Koolitustel kédies jagatakse meeskonnaga infot.
18 | Viljandi haiglas on positiivne Uks osaleja tipsustas, et tdokeskkonda rikuvad
to6ohkkond (8) iiksikud persoonid. Osakonnas on {ildiselt
positiivne t606hkkond
19 | Viljandi haigla juhid vdirtustavad | Viairtustamist on rohkem, tunnustamist véhe.

Alati voiks rohkem.

Allikas: (autori koostatud fookusgrupi intervjuu osalejate hinnangute pdhjal)
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Lisa 13. Fookusgrupi intervjuus arutletud kiisimuste vastuste kokkuvotted

Milline on hea to66hkkond? — Fookusgrupis osalenud ddede iihine arvamus on, et on hea
tooohkkond iiksteist toetav ja kus toimub koost6d. Variantidena mainiti veel ka, et hea
to60hkkond vaiks olla rahulik, sujuv, pingevaba, eesmérgile orienteeritud, tootajaid arvestav
jaturvav.

Milline on hea meeskond? — Hea meeskond on koostodvalmis, tihtehoidev, tiksteisest
lugupidav, toetav, motiveeriv, sobralik, aus. Oluline on hea suhtlemine ja avatus. Vilja toodi,
et hea meeskond vdiks olla patsiendile orienteeritud ja tunda tiksteise tugevaid kiilgi
erisituatsioonides.

Milline on hea juht? — Hea juht on mdistev, empaatiline ja hea kuulaja. Hea juht on
erialaselt tugev ja dpetab oma teadmisi ka teistele, juhib vdrdse kohtlemise printsiibil ja
ausalt ning julgeb tegeleda probleemidega. Juht peab olema ka hea suhtleja ja voiks omada
head huumorisoont.

Milline on hea tookorraldus? — Hea to6korralduse puhul on oluline meeskonnat66. Hea
tookorralduse tulemusena on ka t660hkkond hea. Hea to6korralduse puhul mainiti nii
kindlaid graafikuid kui paindlikke graafikuid. Oluline on ka, et todiilesanded oleks
konkreetsed, voiks olla nditeks lahti kirjutatud t66juhised voi toetavad infolehed. Viga
oluline on vordne kohtlemine. Osalejad noustusid, et Viljandi haiglas voimalusel alati
arvestatakse graafikuid tehes tdotajate soovidega.

Millised eneseteostus ja arenguvéimalused on 6dedele? - Oed saavad end arendada kiies
erinevatel koolitustel ja infopdevadel. Odedel on vdimalus nii dppida kui ka ise teisi dpetada
nditeks uusi tootajaid ja iilidpilasi. Samuti on 6dedel voimalus osaleda, kaasa radkida
raviprotsessis. Toodi vilja, et ise peab julge olema ja sOna votma. Arenguvoimalusena toodi
vélja ka roteeruvad todiilesanded, aga seda on Viljandi haiglas vihe.

Mis on 6e toos ponevat ja huvitavat? - Kdige olulisem tegur ddede jaoks oli inimeste
aitamine. Oe t6 on viiga vaheldusrikas, saab tootada viiga erinevate patsientidega — nii
haiguslugude kui isiksuste poolest erinevatega. Saab suhelda vdga erinevate inimestega. On
palju viljakutsuvaid todiilesandeid ja probleeme, mida lahendada. T66 on viga
vaheldusrikas, samas on ka rutiini. Ponev on ka kiiresti arenev keskkond ja pidevalt saab uusi
teadmisi.

Keda ja kuidas saab 6de aidata? - Fookusgrupis osalejad tunnetasid selgelt e t66
tahenduslikkust. Ode saab aidata patsienti ja tema ldhedasi, arsti ja teisi tdokaaslasi, samuti
iseennast, naabrinaist vdi teisi tuttavaid ja ka kogukonda. Ode saab aidata informeerides,
suheldes, ndustades, aidata ravimisel, protseduuride ldbiviimisel, teha selgitus- ja ennetus- ja
teavitustood. Tookaaslaseid mérgatakse, minnakse hooldajale appi, antakse iiksteisele
vOimalus minna s60gipausile. Kui vaja seotakse nidppu, varvast, dpetatakse ja juhendatakse
tookaaslasi. Uks dde mainis, et toob ka lihedastele rohud dra nagu sotsiaaltootajad. Odedel
on vdimalus panustada ka kogukonda — nt siidamepéeval anda toitumisalast ndu, modta
vererdhku, veresuhkrut. Vdimalus on minna ka ise ettekannet tegema, nditeks toitumisalast
ndu anda.

Milline on hea koostt6? -Hea koostd6 on kui koik panustavad, on hea suhtlemine ja
iiksteisest peetakse lugu, koigile kehtivad iihesugused reeglid. Koostodle aitab kaasa ka hea
huumorisoon.

Millised eetilised pohimotted on olulised? - Eetilistest pohim&tetest on ddedele oluline
diskreetsus ja konfidentsiaalsus, sdbralikkus, ausus, ldbipaistvus ja iliksteisest lugupidamine.
Viljandi haiglas kehtivad ka need pShimdtted.

Mida saaks Viljandi haigla teha, et olla parem téoandja?
»  Uus haigla motiveerib (1 vastaja iitles, et asukoht ei motiveeri).
» Tookorralduse tuleb iile vaadata (personali hulk).
» Todvahendid korda! Vilja toodi probleemid vanade arvutitega.
*  Motiveerivaid iihisiiritusi voiks teha rohkem nii iilehaiglalisi kui osakondades.
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*  Turundama peab. Reklaamid sotsiaalmeedias, kohalikus lehes. (,,tule meile to6le”,
info vabade ametikohtade kohta). Uks osaleja t3i niite ka, et vdiks aktiivselt virvata
nagu LHV miiiib.

» Olla praktikabaas.

» Palkasid voiks ka tdsta.

» Lisapuhkus 7 pdeva nagu teistes haiglates.

* Motivatsioonipaketti tervikuna vdiks arendada, sh soodustused ja tunnustamine.

* Juubilaride ja todjuubilaride tunnustamine.

» Aasta kaastdotaja valimine paremini labi mdelda.

* Viljandi linn peaks motlema, mida teha, et ei oleks pommiauk.

Mis teeb Viljandi haiglast hea tooandja/mis on Viljandi haiglas toredat

» Miljonivaade (oleneb korrusest, 2.korrusel ei née);

» vorratu pdikesetdus ja péikese loojang;

* head kolleegid;

* imetore Jamejala park, sealne looduskekkond;

» endale meeldiv dpitud amet;

» patsientide positiivne tagasiside;

» toredad kogenud padevad tootajad;

e r00m on uute noorte iile;

» Viljandi haigla areneb, arenev ja uuenev keskkond;

» arstid on hésti toredad;

+ enda tervise turgutamiseks on turvaline keskkond, kolleegid aitavad kaasa, saad head
abi moistliku ajaga;

* me saame uuringud kiiremini kétte kui monedes suuremates haiglates ja seetotu asjad
liiguvad Kkiiremini;

» lilhemad jérjekorrad,

* 160 on kodukohale 14hedal (Viljandimaal elavatel tootajatel);

*  Oppimisvéimalus;

» Kodune 6hkkond. Patsiendid ka titlevad nii. Ei ole konveier;

» vorreldes suuremate haiglatega hea viike kollektiiv;

+ toetavad juhid,;

» edasist karjadri toetav tookogemus;

» rahulik, hea t66tempo (oleneb olukorrast);

» iihtehoidev kollektiiv (nii ja naa, oleneb osakonnast);

» kindel ja turvaline (oleneb osakonnast).

Allikas: (autori koostatud kokkuvdte fookusgrupi intervjuus osalejate arvamustest)
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Lisa 14. Hinnangud té6andja atraktiivsuse kategooriatele, ddede ja dendusiilidpilaste
keskmiste hinnangute vordlus (Mann Whitney U test)

Keskmine Standardhilve | Olulisuse
hinnang téeniosus
Kategooria 0 U 0 U

Suhete ja koostoo véirtus 6,55 6,55 0,619 0,547 0,620
Arengu ja eneseteostuse vadrtus 5,96 6,22 0,856 0,756 0,058
Rakenduslik ja tdhenduslik védrtus 591 6,16 | 0,959 0,785 0,089
Majanduslik véértus 6,15 6,29 | 0,863 0,729 0,512
Turu, innovatsiooni ja maine vaartus 6,06 6,14 0,862 0,777 0,967
Juhtimise ja tookorralduse véartus 6,23 6,44 0,725 0,617 0,085
Psiihholoogiline védrtus 5,88 6,17 1,049 0,887 0,100

Allikas: (autori koostatud empiirilise uuringu tulemuste pohjal)
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SUMMARY

ENHANCING EMPLOYER ATTRACTIVENESS AMONG NURSING STUDENTS
BASED ON EXAMPLE OF VILJANDI HOSPITAL FOUNDATION

Daisy Koorits

In Estonia, the ratio of nurses to population is smaller than in other developed countries.
General and local hospitals face the biggest lack of nurses. (Tulevikuvaade t66j0u ja...
2017:49,52). There is also lack of nurses in Viljandi Hospital Foundation and many
current nurses are already or soon in retirement age. Viljandi Hospital Foundation
competes with larger hospitals which are pull centers for young graduates. Therefore, it
Is important to be caring and developing employer who can attract and retain specialists
and interns. (Strateegia.. 2019:12-15).

Employer attractiveness is scarcely studied area in healthcare sector and the author of this
Master’s thesis did not find any reasearch done in Estonia that is focused on employer
attractiveness in nurse students target group. Nevertheless, Instar EBC has studied

organization reputation among students and also among healthcare students.

The objective of the thesis is to develop suggestions to Viljandi Hospital Foundation on
how to improve its employer attractiveness among nursing students. Suggestions are

based on theoretical background and empirical study conducted by the author.

To accomplish the objective of the thesis author conducted following research tasks:
1. Give a theoretical overview of employer attractiveness, factors influencing it
(including healthcare).
2. Give a theoretical overview of the role of employer branding in enhancing
employer attractiveness.
3. Conduct suitable methodology for the research.
4. Find out which factors are important to nursing students and nurses working in

Viljandi Hospital, regarding employer.

93



5. Find out from which information channels nursing students look for information
when they are looking for a job.

6. Find out how nursing students and nurses working in Viljandi hospital rate
Viljandi Hospital employer attractiveness.

7. Develop suggestions to Viljandi Hospital Foundation how to enhance its’

employer attractiveness among nursing students.

Thesis gave a theoretical overview of employer attractiveness, factors influencing it and
the role of employer branding in enhancing employer attractiveness. Different authors
have studied factors which influence employer attractiveness and grouped those
differently. Many of the studies are based on Berthon et al. 2005:159-162) employer
attractiveness scale, however authors have significantly modified the scale in their
studies. Author of the current thesis did not find a common scale or a way to categorize
employer attractiveness factors. Therefore, author proposed its own way to group the
different employer attractiveness factors: relationship and cooperation; selfrealization;
application and meaningfulness; economic, job management; market, innovation and
reputation; psychological value category. Additionally, author studied other factors that
were not categorized: organization follows ethical principals, organization has attractive
job offers, organization is located near home, and organization values creativity of its

workers.

Based on theoretical backround, the author created a possible process on how to create
employer brand: analyze the situation, create value proposition, communicate the value
proposition, create an action plan, implement changes, measure the results of the actions.
Employer branding is an ongoing process and when repeating the named steps,
organization needs to keep a focus on the vision regarding which kind of employer it

wants to be.

Masters thesis also gives an overview of employer attractiveness and employer branding
studies in healthcare. Author described and grouped the employer attractiveness factors
into the same categories as she did with the factors reasearched in other fields. In
healthcare there are not a lot of reasearch done about employer attractiveness and the
author believes that more research needs to be done in order to make conclusions if there

is anything special in employer attractiveness in healthcare field.
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Author used both quantitative and qualitative research method in the study. Quantitative
questionnaire was created based on theoretical backround of employer attractiveness
factors studied by other authors. In quantitative survey author asked from nursing students
and nurses what is important for them about employer. From nursing students author also
asked in which channels they look for information when they are looking for a job. From
nurses the author asked how they rate different employer attractiveness factors in Viljandi

Hospital.

The quantitative survey was created in Google Forms and was sent to all the nurses
working in Viljandi Hospital through their e-mail list. They also a had possibility to fill
in the survey on the paper. To students the author sent the survey link through school

conctact person who shared the info to all the nurse students through their e-mail list.

In quantitative survey the participants rate was 28% of the nurses working in Viljandi
Hospital and 11% of Estonian nursing students (17% Tartu Health Care College and 8%
Tallinn Health Care College).

Author also created focus group interview plan which also included testing the
quantitative study’s results. In focus group interview participants were 9 nurses from
Viljandi Hospital who were from different age groups and structural units and also with
different length of service.

Results of the empirical study show that nursing students and nurses working in Viljandi
Hospital Foundation value all studied employer attractiveness value categories. Most
important was relationship and cooperation category, following job management and
economic category. Difference between other categories was small. Most important factor
of employer attractiveness among nursing students was positive working environment,
among working nurses most important was good relationships with colleagues. Almost
all studied factors were important, least important among nursing students and nurses
were organization attractiveness in social media and attractiveness of the job offers.
About Viljandi Hospital nurses gave the highest ratings that working in the organization
gives an opportunity to help others, job security and good relationships with the

colleagues.
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Nurses and nursing students had very similar ratings what factors are important to them.
Nurses’ ratings to these factors in Viljandi Hospital were lower than the importance of
the factors to them. Greatest differences between importance and current situation were

related to economic and job management category.

Results of the study show that nurses working in Viljandi Hospital Foundation rate the
employer attractiveness of Viljandi Hospital Foundation higher than nursing students but
none of the nurses gave maximum rating. That means that Viljandi Hospital Foundation

needs to enhance its employer attractiveness among nurses and nurse students.

According to the study most important information channels to nursing students when
looking information about employer are organization’s webpage, job recruitment portals
and employee recommendations. It was surprising that social media channels were not

among the most important information channels.

Results of the focus group interview confirmed that employer attractiveness factors that
were highly rated among nurses in the quantitative study are valid and suitable for using

in creating of the value proposition.

As a result of the Master thesis, the author developed suggestions to Viljandi Hospital
Foundation on how to enhance its employer attractiveness through employer branding
among nursing students and created a value proposition project that organization can
modify and improve and then communicate to nursing students in their preferred
information channels. As nurses and nursing students valued the same employer
attractiveness factors, then it is possible to use the results of the Master thesis to enhance

employer attractiveness also among nurses.

Limitation of the study is that the study was conducted in only hospital and on the basis
of the opinions of nurses and nursing students, also the rate of the participants in empirical
study was low. Therefore, results cannot be generalized to all medical institutions. The
author believes that the developed methodology can be used in the future for other target

groups to study the employer attractiveness and create the employer brand.

Keywords: employer attractiveness, employer value proposition, employer branding,

employer attractiveness scale
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