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SISSEJUHATUS

Toorahulolu ning seda kujundavaid tegureid on erinevates ettevdtetes ja valdkondades
uuritud juba aastakiimneid. Need uuringud on aidanud aru saada, mida tootajad
hindavad oma t60s ning mis aitab kaasa rahulolu tekkele voi siis vastupidi tekitab

rahulolematust.

Toorahulolu uurimise alguspunktiks voib pidada 1920. aastaid, mil viidi l&bi
Hawthorne’i eksperimente. Eksperimentides uuriti fliiisilise tookeskkonna mdju ning
sooviti vélja selgitada, kas tootingimuste ja t60 tulemuste vahel esineb mingisugune
seos. Selgus, et tdhtsust omas hoopis tootajatele tdhelepanu podramine. (Porter 2012:
11) 1930. aastatel hakati toorahulolu pohjalikumalt uurima, kui erinevates uuringutes
paluti tootajatel anda hinnang t66ga seostuvatele olulisematele aspektidele, nagu nditeks
t60 keerukus, pinge, vaheldus ja tootasu. Nende uuringute pdhjal saadud hinnangud
nditasid téomeeleolu voi toorahulolu taset. (Virovere et al. 2005: 46). Alates sellest ajast
on erinevate uuringutega piiiitud vélja selgitada, kuidas to6rahulolu mojutab niiteks t66
tulemuslikkust, ettevotte edukust ning kas see mdjutab ka inimese rahulolu eluga, kuna

inimene veedab suure osa oma elust t60d tehes.

Toorahulolu tostmiseks saavad ka tootajad ise palju dra teha. Selleks tuleb neil olla
otsekohene ja 6elda, kui neile midagi ei meeldi voi kui miski pohjustab rahulolematust.
Lihtsamad probleemid, mis on nditeks seotud tookeskkonnaga, vdivad olla véga
kergesti korvaldatavad. Siiski pole see iildiselt tiilipiline kditumine, sest kardetakse oma
juhiga konflikti sattuda vo1 tookohast ilma jddda. SeetOttu ndeb todtajaid vdga harva
survestamas tdoandjaid nende tegurite 1dikes, mis suurendaksid todrahulolu. Samuti
suure toopuuduse tottu ei julgeta oma rahulolematust vilja ndidata, sest kardetakse t60st
ilma jddda. Uue t66 leidmine on aga keerukas ja see vOib votta palju aega, samas
elamiskulude katteks on tarvis stabiilset sissetulekut. Siiski viimasel ajal on mérgata

muutust. Inimesed on kursis, millised on palgad ja to6tingimused teistes riikides ja neile



on mdistetamatu, miks néiteks mujal 144ne- ning Skandinaavia riikides saadakse sama

t00 eest kuni mitu korda kdrgemat palka.

Kéesolev bakalaureusetod kisitleb pangandustdotajate toorahulolu kujunemist ning
pohjalikumalt uuritakse, milliste toorahulolu kujundavate teguritega ollakse rahul ning
millistega mitte. Kuigi todrahulolu ning selle kujunemist on palju uuritud erinevates
Eesti ettevitetes ja ka avalikus sektoris, on siiani vdhe uuritud selle kujunemist
panganduse valdkonnas, mistottu autor soovibki uurida toorahulolu kujunemist
pankades, et selgitada vilja, millised tegurid on iseloomulikud té6rahulolu kujunemisele

panganduses.

Autor on valinud uuritavaks valdkonnaks just panganduse valdkonna, sest esiteks
panganduses todtavad inimesed, kellel on pingeline t66 suure tookoormuse ja pidevate
tdhtaegade tottu. Autor soovib uurida, kas need konkreetses valdkonnas esinevad
probleemid omavad mingisugust mdju tdoorahulolu kujunemisele. Teiseks, pankade
tegevus ning selle tulemuslikkus mojutab ka riigi majandust. Viimased aastad on
ndidanud, et kui pankadel on rasked ajad, siis ka riigimajandus kannatab ning vastupidi,
kui pankadel 1dheb hésti, siis ldheb ka riigil hésti. Seda eelkdige seetdttu, et laenude
andmine elavdab majandust ning rasketel aegadel, kui laenu pole lihtne saada, tuleb
laenutaotlejatel puuduva raha ulatuses kidrpeid teha. Pankade tulemuslikkusel on
omakorda suur roll todtajatel, sest nende pilihendunult tédtamine voib suurendada
produktiivsust ning kasumlikkust. Vaadates pankade majandusnéitajaid voiks eeldada,
et pangandustootajad on korralikult tasustatud ning seda néitab ka Eesti keskmisest
brutokuupalgast tunduvalt kdrgem brutokuupalk finants- ja kindlustustegevuses,

mistottu voiks ka eeldada, et pangandustddtajad on rahulolevad oma palkade suhtes.

Bakalaureusetod eesmirgiks on vilja selgitada, milliste todrahulolu kujundavate
teguritega on Eesti pangandustootajad rahul ning millistega mitte. Eesmairgi

saavutamiseks on autor piistitanud jargmised uurimisiilesanded:

e selgitada toorahulolu madistet ja selle tahtsust;
e analiiisida erinevaid to6rahulolu teooriaid;

e uurida toorahulolu teeninduse valdkonnas;



e viia ldbi uuring ja selgitada vélja, millised faktorid kujundavad to6rahulolu.

Bakalaureusetod koosneb kahest peatiikist. Esimeses peatiikis antakse iilevaade
toorahulolu erinevatest teooriatest. Kasitletakse toorahulolu olulisust ja tuuakse vilja
erinevate isikute arusaamist todrahulolust ehk kuidas toorahulolu on defineeritud
erinevate teadlaste ning uurijate poolt. Samuti kirjeldab autor téoérahulolu moju nii
iiksikisikule kui ka organisatsioonile, lisaks toorahulolu komponente ja seda
kujundavaid tegureid. Teoreetilises osas on késitletud ka toorahulolu kujunemist
panganduse valdkonna perspektiivist ning toodud vilja varasemate uuringute pdhjal

vilja selgitatud enim téorahulolu kujundavad tegurid teistes riikides.

Empiirilises osas kasutab autor enda poolt koostatud kiisimustikku téorahulolu
uurimiseks, mille tulemusel saadakse infot tdorahulolu kaardistamiseks. Kuigi
varasemalt on todrahulolu uurimiseks koostatud mitmeid standardseid kiisimustikke,
nagu nditeks Minnesota rahulolu kiisimustik, otsustas autor kasutada enda poolt
koostatud kiisimustikku, et uurida neid tegureid, mis antud valdkonnas voiksid oluliseks
osutuda. Saadud andmeid analiiiisitakse tarkvaraprogrammiga Stata 13. Tulemuste
pohjal selgub, milliste teguritega on pangandustdotajad hetkel rahul ning millised

tegurid pohjustavad rahulolematust.

Bakalaureuset6d koostamisel on autor peamiselt tuginenud voorkeelsetele teostele, mis
kisitlevad erinevaid to6rahulolu teooriaid. Teoreetilises osas on lisaks kasutatud inglise
keelseid artikleid, mis on leitud kasutades erinevaid andmebaase. Empiirilises osas
kasutatud andmed on saadud autori poolt ldbi viidud kiisitlusest erinevates Eesti
pankades todtavate inimeste seas. Autor on peamiselt kasutanud kaasaegset materjali,

kuid teoreetilises osas esineb ka vanemaid artikleid ning raamatuid.



1. TOORAHULOLU KASITLEMISE TEOREETILISED
ALUSED

1.1 Téorahulolu moiste ja toorahulolu uurimise tahtsus

Toorahulolu moiste moistmiseks, tuleks esmalt seletada rahulolu maistet. Rahulolu on
onnetunne voi room, mis saadakse, kui on midagi saavutatud voi saavutatakse tulemus,
mida sooviti (Longman Dictionary ... 2006: 1457). Siiski alati ei pea rahulolu olema
seotud tulemusega, vaid ka tegemise protsess voib pakkuda rahulolu. Kui inimene on
oma elus saavutanud selle, mida ta on soovinud ja tahtnud ning ta saab tegeleda sellega,
mis talle meeldib, siis voib eeldada, et ta on oma eluga rahul. Sarnaselt rahuloluga voib
defineerida ka toorahulolu. Kui inimene on t66d tehes onnelik ja rd0mus, siis voib
eeldada, et ta on oma t66ga rahul. Seetdttu on rahulolu eluga ja todrahulolu omavahel
seotud ning nende vahel esineb tugev positiivne seos (Georgellis, Lange 2012: 449).
See tdhendab, et toorahulolu suurenedes, suureneb ka rahulolu eluga ning kui
toorahulolu védheneb, siis viheneb ka rahulolu eluga. Kui inimene on leidnud endale
meelepérase t60, mis teda huvitab ning pakub rahuldust, siis vdib arvata, et suuremas
osas on ta rahul ka oma eluga, sest suure osa oma elust veedab inimene t60d tehes. Seos
voib esineda ka vastupidi ehk kui rahulolu eluga peaks muutuma teatud suunas, siis ka

toorahulolu muutub samas suunas.

Toorahulolu moistet on aastakiimnete jooksul defineeritud mitmel viisil. Locke (1976,
viidatud Luthans 1992: 114 vahendusel) on seda defineerinud kui ,,meeldivat voi
emotsionaalset seisundit, mis tuleneb inimese t6dst voi tddga seotud kogemustest®. See
tdhendab, et kui inimene on rahul oma t66ga, siis ta saab t60 tegemisest positiivse ja
meeldiva tunde. Spector (1997: 2) on seda aga defineerinud kui ,,midra, mil moel
inimestele meeldib (rahulolu) v61 ei meeldi (rahulolematus) nende t66*“. See
definitsioon on iisna sarnane Locke’i omaga, sest mdlemad definitsioonid kirjeldavad

inimese tundeid oma t60 ja seda puudutavate aspektide suhtes. Jargnevalt on autor
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koostanud tabeli, kus on lisaks eelnevalt mainitud definitsioonidele toodud vilja

mitmeid erinevaid seletusi toorahulolu ndhtusele.

Tabel 1. To6rahulolu moiste definitsioonid.

Autor

Too6rahulolu definitsioon

Barnard (1938, viidatud Wright,
Davis 2003: 70 vahendusel)

Motivatsioon liituda ja jédda organisatsiooni ning
motivatsioon teha palju t66d ja teha seda histi.

Lofquist and Dawis
(1969, viidatud Oshagbemi 2003:
1210 vahendusel)

Funktsioon todkeskkonna stiimulite siisteemi ja
individuaali vajaduste vahelisest kooskdlast.

Porter et al .(1975, viidatud
Oshagbemi 2003: 1211
vahendusel)

Tunne t66 kohta, mille médrab to6taja poolt saadavate
vadrtuste ja selle erinevus, mida to6taja arvab, et ta peaks
saama.

Locke (1976, viidatud Luthans
1992: 114 vahendusel)

Meeldiv vO1 emotsionaalne seisund, mis tuleneb inimese
to0Ost voi todga seotud kogemustest.

Price, Mueller (1981, viidatud
Keser 2005: 54 vahendusel)

Uldine tase, mil méiral inimesele meeldib tema t60.

Locke and Henne (1986, viidatud
Oshagbemi 2003: 1210
vahendusel)

Toovaartuste saavutamine todsitusatsioonis, mille
tulemusel tekib emotsionaalne seisund.

Spector (1997: 2)

Mair, mil moel inimestele meeldib (rahulolu) voi ei
meeldi (rahulolematus) nende t606.

Ivancevich et al. (1997, viidatud
Spagnoli ef al. 2012: 609
vahendusel)

To66rahulolu on hoiak, mis indiviidil on oma t66 suhtes.
To60ga rahulolu tuleneb tajust to6 suhtes ja tasemest, mil
mééral indiviid ja organisatsioon omavahel sobivad.

Vadi (2001: 88)

To6ga rahulolu néitab, kuivord positiivselt voi
negatiivselt t06taja tunnetab t66d, tdokorraldust, suhteid
tookaaslastega.

Hulin and Judge (2003, viidatud
Judge, Klinger 2008: 394
vahendusel)

Toéorahulolu hdlmab ka multidimensionaalseid
psiihholoogilisi reageeringuid t66le ning sellistel
reageeringutel on kognitiivsed, emotsionaalsed ja
kaitumuslikud komponendid.

Virovere et al. (2005: 135)

To6ga rahulolu on ametist vai todalasest tegevusest
tulenev meeldiv emotsionaalne seisund.

Allikas: (autori koostatud).

Tabelist on ndha, et toorahulolule endale voib ldheneda véga erinevalt. Aja jooksul on

seda defineeritud nii emotsionaalse seisundi, hoiakute kui ka motivatsiooni kaudu, kuid

tildiselt voetakse viimasel ajal toorahulolu definitsiooni juures arvesse inimese tundeid

ja tema suhtumist todsse. Ivancevich er al. (1997, viidatud Spagnoli et al. 2012

vahendusel) defineerisid todrahulolu aga hoiakute kaudu. Hoiakud on sellised tunded ja

uskumused, mis suures osas nditavad, kuidas todtajad tajuvad neid Umbritsevat

keskkonda, mil méiral nad keskenduvad todiilesannetele ja kuidas nad iildiselt kéituvad.

See kujuneb kolmest komponendist, milledeks on tunded, uskumus ja kavatsus kéituda.
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On selge, et organisatsiooni jaoks on oluline, millised on tema tddtajate hoiakud.
Negatiivsed hoiakud vdivad tekitada organisatsioonile ka probleeme, sest kui toGtaja
tunneb, et talle oma t66 ei meeldi ning tal puudub tahtmine seda teha, voib selle
tagajérjel toodete kvaliteet langeda, klienditeenindus halveneda voi moni muu probleem
esile tulla, mis vdib vdhendada ka organisatsiooni konkurentsivdoimet. Vastupidiselt
positiivseid hoiakuid juhtkond soosib, sest kui todtaja tunneb, et talle meeldib oma t66
ning ta soovib seda teha, siis selle tulemusel voivad tekkida positiivsed véljundid ja
tulemused ettevotte jaoks. (T60 hoiakud 2014) Nii positiivsed kui ka negatiivsed

toorahulolu hoiakud koosnevad kolmest komponendist, mis on jidrgnevalt dra toodud

joonisel 1.
e a
Positiivne reageering Tootaja Negatiivne reageering
N ) ’ N
r - N
Uhkus Emotsionaalne Igavus
J N / N J
e f 2 -
Uued viljakutsed Kognitiivne Liiga ndudlik ]
L ) . J \_
4 N\ - N Ve
Pithendumus Kiitumuslik Viilimine ]
J N J/

Joonis 1. Toorahulolu hoiakud komponentide kaupa ja ndited nende kohta (autori

koostatud tuginedes T66 hoiakud 2014 ja Luthans 1992: 114).

Seega hoiakud vOib jagada emotsionaalseks, kognitiivseks ja kéitumuslikuks
komponendiks. Emotsionaalse komponendi alla liigituvad nii positiivseid kui ka
negatiivseid tundeid oma t66 kohta, nagu nditeks igavus, drevus, uhkus voi tunne, kas
tootajale meeldib voi ei meeldi tema t66. Kognitiivse osa alla kuuluvad uskumused,
nagu nditeks t00 on liiga ndudlik voi tihti sisaldab uusi véljakutseid. Kéitumuslik
komponent nditab, kuidas inimesed suhtuvad oma to6sse ja kuidas see viljendub nende
kditumises. Néiteks tOotaja piihendumust nditab nii varakult toole tulemine kui ka
iiletundide tegemine (Bernstein, Nash 2006: 606). Too6taja hoiakud vdivad avaldada
moju ka teistele todtajatele. Oma t66st pidevalt negatiivselt rddkimine voib mdojutada ka

kaastootajaid ning eriti uusi tootajaid votma t60 suhtes samasugust hoiakut. Sama



kehtib ka uskumuste kohta, nditeks arvatakse, et moni t60 sobib rohkem naistele kui
meestele ning mone t60 kohta levib arvamus, et see on liiga raske voi pole piisavalt
prestiizne. Kditumusliku komponendiga on t66tajal voimalik ndidata oma piihendumist
vOi vastupidi selle puudumist. Kui té6taja otsib pidevalt voimalusi mitte té6tamiseks

voi toolt viilimiseks, siis nditab see, et todtaja ei suhtu oma tdose pithendumusega.

Hulin ja Judge (2003, viidatud Judge, Klinger 2008: 394 vahendusel) ning Luthans
(1992: 114) toid vilja, et toorahulolul esinevad erinevad dimensioonid ning seega
voivad tootajad erinevatele todrahulolu kujundavatele teguritele reageerida erinevalt.
Niiteks voib suur koormus ja iiletundide tegemine tekitada iihes tOGtajas stressi, mis
ongi selle todtaja psiihholoogiline reageering antud olukorrale, samas teine tootaja ei
pruugi iildse samamoodi reageerida. Uldiselt, kui td6taja on rahul oma tdd ning seda
kujundavate teguritega, siis tema regeering on positiivne ning kui ta pole rahul, siis
negatiivne. Sageli méiératakse toorahulolu selle kaudu, kui hédsti todtaja tulemused
vastavad vai liletavad eesmérke. Kui tootaja tdidab talle seatud eesmérki ja ta ka tunneb,
et teda koheldakse hésti ning palka makstakse vairiliselt, siis tal on positiivne
suhtumine oma to0sse ning vastupidi, kui totaja tunneb, et ta ei saa toole vidriliselt

tasustatud, siis on tal negatiivne suhtumine todsse.

Siiski sOltub tdorahulolu palju ka konkreetsest t60st. T60 omadused, mis sisaldavad
endas vaimset véljakutset ja voimalust oma oskusi kasutada ning uusi dppida, viivad
kiill rahuloluni, aga see suhe pole lineaarne ehk liiga palju vaimset viljakutset voib
pohjustada rahulolematust, mida pohjustab samamoodi ka liiga védhene vaimne
véljakutse. Tooandja peaks jdlgima, et totajal poleks liigset pinget vdi stressi ning
vajadusel tegema {imberkorraldusi, et todtaja rahulolu uuesti tdsta. Selleks on tal
voimalus alandada ootusi tulemuste suhtes voi rahulolematust pakkuvate aspektide
kaalu vdhendada ning rahulolu tdstvate aspektide kaalu suurendada. (Clark 1996: 190)
Tooandjal on suur roll inimressursside jilgimisel ning vajadusel on tal vdimalus
sekkuda, et probleeme ennetada ja tootamist efektiivsemaks muuta erinevate

toorahulolu kujundavate tegurite kaudu.

Barnard (1938, viidatud Wright, Davis 2003: 70 vahendusel) defineeris toorahulolu
hoopis motivatsiooni kaudu. Motivatsiooniks nimetatakse sisemisi ajendeid, pdhjusi ja

joude, mis mdjutavad inimese tegevust. On téhtis, et oleksid olemas eesmirgid ning et
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inimesed tahaksid neid ka ise saavutada. (Vadi 2001: 90) V&ib eeldada, et kui inimesel
on olemas motivatsioon t60 tegemiseks, siis on tal ka toorahulolu korgem kui mitte
motiveeritud todtajal. Motivatsiooni voib kirjeldada ka kui ressursside jaotust erinevate
tegevuste vahel (Kanfer et al. 2008: 6). Kui inimesel on motivatsioon ja tahtmine
millegagi tegeleda, siis ta kulutab sellele tegevusele rohkem ressursse, nagu nditeks
aega. Suurem piithendumus néitabki todtaja motivatsiooni, seega tOOomotivatsioon on
see, kuidas ressurssid on jaotatud todga seonduvate tegevuste vahel. Motiveeritud
tootajal on olemas siht ja eesmirk, kuhu on soov jouda, t66d tehakse intensiivselt ja

jérjepidevalt ning ei raisata oma ressursse muude, tooga mitteseotud tegevuste jaoks.

Kui tootajal on olemas motivatsioon t60 tegemiseks ning tema todrahulolu on kdorge,
siis tal voib tekkida kirg oma t60 vastu. Selle mdiste lahti seletamisel on mitu
tdlgendamise viisi. Mdne té6taja jaoks on see armastus oma t60 vastu ning ta teeb seda
ilma igasuguse huvita teha midagi muud. Samas vdib see olla ka oma eesmirkide poole
pliidlemine, jéttes korvale kdik muud asjad oma elus. (Subramoniam 2013: 30) T66
suhtes kirglikud todtajad on rahulolevamad, nad armastavad seda, millega nad

tegelevad, ja tootavad suure plihendumusega.

Toorahulolu voib kirjeldada ka kui individuaalse heaolu mdoddikut, sest kdorgem
toorahulolu nditab suuremat tootaja heaolu. Samuti voib tdodrahulolu analiilis anda
ilevaate tooturul toimuvast. Tootajad otsustavad to6jous osalemise iile, kas tootada
edasi vOi mitte. Samuti otsustavad tootajad, kui suurelt panustada t60 tegemisse ning
see sOltub tdendoliselt todtaja subjektiivsest hinnangust to6le ehk todrahulolust. (Clark
1996: 189) Tootajate kdrge rahulolu vidhendab t60jou voolavust ning tdotatakse
pikemaajaliselt sama todandja juures. See omakorda annab signaali to6turule, et antud
ettevottes vOiks eeldada hidid tootingimusi. Seetottu iiheks pohjuseks, miks ettevotted
eelistavad tootajate korget rahulolu on tulevaste probleemide tekke viltimine ning

samuti lihtsustab see uute tdotajate leidmist.

Lisaks toorahulolu uuringutele on todtajatel vdimalus ka Interneti teel avaldada
anoniilimselt arvamust oma todandja ja t66 kohta, mis on ndhtav ka koigile ettevottesse
mittekuuluvatele inimestele. Selleks on {iihe néditena loodud internetiportaal
glassdoor.com, kus todtajatel on vOimalus rddkida ettevotte positiivsetest ja

negatiivsetest kiilgedest, tootasudest, to0le asumisest ja intervjueerimisprotsessist,
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ettevotte juhtimisest ja anda arvamus, kas nad soovitaksid seda ettevotet oma sdpradele

vOi mitte. (Reviews in ... 2014)

Autor on otsustanud toorahulolu késitlusel 1dhtuda nii Spectori (1997: 2) kui ka Vadi
(2001: 88) definitsioonidest ehk mil mééral inimesele meeldib voi ei meeldi tema t60
ning kuivord positiivsed vOi negatiivsed tunded todtajal tekivad seoses erinevate
toorahulolu kujundavate teguritega. Seda eelkdige seetdttu, sest autori arvates peaks
toorahulolu véljendama tootaja arvamust téoga seonduvate tegurite suhtes. Samuti on
toorahulolu miidra leidmisel vdimalik konkreetse to6taja rahulolu vorrelda nii teiste
tootajatega samas ettevottes kui ka korduvate uuringute korral toorahulolu muutust

teatud aja méodudes.

Aja jooksul on erinevad tehnoloogiad ja protsessid mérgatavalt arenenud, kuid ka
psithholoogilisi  motivatsiooni  tehnikaid kasutades on juhtkonnal vdimalik
produktiivsust parandada ning vihendada defektide tekkimist. Efektiivne juhtimine voib
viia tootajad uuele tasemele ilma suuremate kulutusteta kallitele tehnoloogilistele
lahendustele. (Porter 2012: 10) See on samuti iiks pohjustest, miks té6rahulolu uurimine
on ettevotete jaoks oluline ning miks mitmetes ettevitetes seda regulaarselt tehakse,
kuid esineb ka muid olulisi pdhjuseid todrahulolu uurimiseks. Mitmed uuringud on ka
tuvastanud, et toorahulolu ja produktiivsuse vahel esineb positiivne seos ning seetdttu
on toorahulolu iiks votmeteguritest, mis mdjutab produktiivsust (Spagnoli et al. 2012:
609). Seda seetdttu, sest mitmed toorahulolu mdjutavad tegurid mojutavad ka
produktiivsust. Nditeks tootajate vaheline hea koost66 ning sobivad todvahendid aitavad
kaasa produktiivsuse suurenemisele. Need tegurid on olulised ka tdo6tajate toorahulolu
kujunemisel, sest meeskonnat6d toimimine ning vajalike todvahendite olemasolu aitab

viltida probleemide teket, mis voiksid tootajale tekitada stressi voi lisatood.

Toorahulolu uuritakse t60 ja organisatsiooni psiihholoogias lisaks eelnevalt mainitud
poOhjustele veel mitmel pdhjusel. Esiteks, todrahulolu on téhtis selleks, et saada
tootamistingimuste kohta subjektiivne hinnang. Teiseks, t66ga rahulolematus on
peamine selliste probleemide nagu t66lt puudumise ning mitterahuldava kvaliteedi
pohjus. (Dormann, Zapf 2001: 483) Nende probleemide vdhendamiseks on
organisatsiooni jaoks tdhtis uurida oma tdotajate toorahulolu ning samuti peaks iga

todandja jaoks olema oluline saada tagasisidet tdotamistingimuste kohta.
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Tooga rahulolu on iihtviisi tdhtis nii tootajatele endile kui ka ettevotete juhtide jaoks,
sest ettevotte edukus voi ldbikukkumine soltub tema tdotajatest (Herzberg et al. 2010:
preface 22). Kui inimene armastab oma t6dd, siis ta teeb seda ka parema meelega, mis
tagab talle parema emotsiooni t60 suhtes ning sellest ldhtuvalt voib eeldada, et ka
tootulemused paranevad. Tootulemuste paranemist vOib mddta toodangu kvaliteedi
tasemega, aga ka klientide mulje ettevottest ning kliendirahulolu vdib paraneda.
Teenindusorganisatsioonides on tootulemuste paranemist voimalik modta klientide

tagasiside kaudu.

Toorahulolu on vaja uurida ka selleks, et juhtkond saaks teha hiid otsuseid todtajatega
seotud probleemide ennetamisel ja nende lahendamisel. To6rahulolu uuringud toovad
vilja, mida to6tajad tunnevad oma t60 suhtes ning millistele toddosadele need tunded on
suunatud. Tanu sellele on voimalik lahendada erinevaid probleeme ning to6tajatel voib
tekkida parem suhtumine oma t66 suhtes, sest todrahulolu uuringuga on vdimalik
viljendada oma emotsioone ning oma arvamus ja kriitika anoniilimselt vélja oelda.

(Davis 1989: 154-155)

On tédheldatud, et inimesed, kes on rohkem rahulolevamad oma t66ga, eeldatavasti ei
lahku oma téokohalt nii pea, kui seda teevad inimesed, kelle iseloomuga nende t66
kokku ei sobi. (Mis tagab ... 2012) Seda vdib pdhjendada sellega, et kui inimesele
meeldib tema t60, siis ta ei tee seda ainult raha teenimise eesmérgil, vaid ta soovib ka
ennast arendada, panustada iihiskonda ning ka ténu isiklikule huvile antud valdkonnas.
Lisaks on avastatud, et todrahulolu véimaldab prognoosida ka inimese eluea pikkust
(Virovere et al. 2005: 46). Voib arvata, et mida rahulolevam on inimene oma t6dga,
seda pikemaks vdib kujuneda tema eluiga. Kuna rahulolevam inimene pole stressis ega
pideva pinge all, siis ka tema tervislik seisund on paremas seisukorras, seda eriti

vaimselt.

Tootaja todrahulolu on seotud ka kliendi rahuloluga, sest kdrgem teeninduse kvaliteet
mojutab otseselt ka kliendi rahulolu, mille kdrge tase vdib ettevotte kasumlikkust
suurendada. Sotsiaalse vahetuse teooria kohaselt, kui té0andja pakub soodsaid ja
eelistatuid tootingimusi, siis vastutasuks tootajad proovivad rohkem pingutada ja olla
rohkem piithendunud organisatsioonile. Kdorgema rahuloluga tootajad paistavad

klientidele rohkem tasakaalustatud ja rahul imbritsevaga, mis viib ka kdrgema kliendi
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rahuloluni. (Sharma, Mani 2012: 38—39) Meeldiva teeninduse korral tekib kliendil
positiivne kliendikogemus, mille jagamisel tuttavatega voib ettevotte saada juurde ka
uusi kliente. Samuti tekib kliendil usaldus antud ettevdtte vastu ning ka tulevikus soovib

ta sama ettevotte teenuseid ja tooteid kasutada.

Vastupidiselt mitterahulolevad tddtajad nditavad oma ebameeldivaid emotsioone vélja
ka klientidele, tekitades kliendis ebameeldiva kogemuse ning vihendades sellega
kliendi rahulolu. Tod6tajad, kes loovad positiivseid suhteid klientidega, saavutavad
ildjuhul paremad tulemused. Kliendirahulolu korge tase toob kaasa ka muud positiivset
ettevotte jaoks, sest paremat teenindust saavad kliendid esitavad vihem kaebusi ning
seeldbi pohjustavad vdhem muresid nii tootajatele kui ka ettevottele. (Ibid.: 39)
Negatiivse kliendikogemuse korral voib ettevotte ilma jédda nii kliendist, kuid ka selle
ebameeldiva kliendikogemuse jagamine teistega voib vihendada nii vanade kui ka uute

potentsiaalsete klientide arvu.

Seega toorahulolu uurimine on oluline, sest tootaja todrahulolu taseme teadmine annab
ettevottele informatsiooni, kuidas tuleks néiteks tookeskkonda voi to6omadusi muuta
nii, et seeldbi ka ettevotte tulemused paraneksid. Lisaks on toorahulolu suuresti seotud
eluga rahuloluga, seega uurides toorahulolu, saab mingil mééral aimu toGtaja rahulolust

eluga.

1.2 Toorahulolu teenindussektoris ja seda mojutavad tegurid

Toorahulolu on aastakiimneid majandusteaduses palju uuritud ning kuigi téorahulolu on
subjektiivne nédhtus, on erinevate uuringute pdhjal voimalik vélja tuua teatud tegurid,
mis seda modjutavad. On olemas erinevaid teooriaid, mis vdimaldavad selgitada
toorahulolu kujunemist. Uheks selliseks on Herzbergi teooria motivatsiooni- ja
hiigieenifaktoritest, mille kohaselt on olemas faktorid, mis mdjutavad rahulolu voi
rahulolu puudumist t66ga. Seejuures tegurid, mis soodustavad rahulolu, on erinevad
teguritest, mis soodustavad rahulolu puudumist. Herzberg nimetas rahulolu ja
motivatsiooniga seostuvaid tegureid motivatsioonifaktoriteks ja neid teemasid, mis

seostusid rahulolu puudumisega, hiigieenifaktoriteks. (Sachau 2007: 379)
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Jargnevalt jooniselt on ndha, millised tegurid viivad iildjuhul rahuloluni ja millistel

teguritel on vastupidine mdju.

Tootaja rahulolematus Tootaja rahulolu
ﬁegurid, mis viivad rahulohx / Tegurid, mis viivad \
puudumiseni ehk rahuloluni ehk
hiigieenifaktorid: motivatsioonifaktorid:
e madal palk, e tunnustus,
e halvad tootingimused, e huvitav td0,
e tOOturvalisuse e saavutus,
puudumine, e tagasiside,
¢ inimestevahelised e selged juhised,
suhted, e enesearendamine,
e cttevotte stabiilsus, e ecdutamine,
e cbadiglane juht, e vastutus.

N y

Joonis 2. Toorahulolu mudel (autori koostatud Job Satisfaction ... 2014 ja Herzberg et
al. 2010: 44—49 pohjal)

Kui tootaja rahulolu puudumist pohjustavad tegurid on optimaalsed, siis tootaja ei
tohiks olla enam rahulolematu, samas nende tegurite hea tase ei tosta toorahulolu ning
tootaja rahulolu asuks skaala keskpaigas. Teisest kiiljest, kui to6taja rahuloluni viivad
tegurid on optimaalsed, siis ka tootaja rahulolu peaks tdusma skaala keskpaigast
paremale poole rahulolu suunas. (Job Satisfaction ... 2014) Lisaks on jooniselt ndha, et
kui motivatsioonifaktorite alla liigituvad rohkem arenguga seotud tegurid, siis

hiigieenifaktorite alla liigituvad pigem materiaalsed tegurid (Herzberg et al. 2010: 113).

Joonise pohjal selgub ka, et iiheks toorahulolu kujundavaks teguriks on to6 ise, sest too
sisu on peamiseks rahulolu allikaks. T66 peab olema huvitav ning viljakutset esitav.
(Luthans  1992: 122) Herzbergi teooria kohaselt liigitub selline tegur

motivatsioonifaktoriks, sest to0st endast soltuvad vastutuse votmise ning ka enese-

15



arendamise vOimalused. T66andja jaoks peaks olema oluline, et tema alluvad kogeksid
rohkem motivatsioonifaktoritega seonduvaid todrahulolu kujundavaid tegureid, sest
nendel on pikemaajalisem moju ning seega on hiigieenifaktoritel vastupidiselt
lithiajaline moju. Inimeste jaoks on hiigieenifaktorid tookohal iseenesest mdistetavad,
samas kui motivatsioonifaktorid lisavad tookohale vairtust. Motivatsioonifaktorite hea
tase toob kaasa tdotaja arengu, samas kui hiigieenifaktorid vildivad ebamugavustunnet.
Kuigi ka hiigieenifaktorid voivad tekitada positiivseid tundeid, siis hiigieenifaktoritest
parinevad tunded kestavad vihem kui need, mis pdrinevad motivatsioonifaktoritest.
(Sachau 2007: 380) Seega tuleks tooandjatel tdhelepanu poorata ka todle endale ning
muuta see t0Otaja jaoks atraktiivsemaks. Seda on vdimalik teha suurendades tootaja
Oiguseid ja vastutustaset ning pakkudes talle ka enesearendamise vdimalusi erinevate
koolituste kaudu. Sellisel juhul on to6tajal voimalus kogeda rohkem

motivatsioonifaktoreid ning seelébi voib ka ettevotte tulemuslikkus tdusta.

Ka Herzberg tdi vilja selle, et tootajad peaksid kogema rohkem motivatsioonifaktoreid
ning selle saavutamiseks pakkus vélja t60 rikastamise. Rikastatud t6dde positiivseks
kiiljeks on see, et need pakuvad pidevat véimalust kogeda saavutust, votta suuremat
vastutust, olla rohkem iseseisvam ning Oppida ja seeldbi ennast arendada. Kui juhid
rikastavad tookohti, siis see suurendab todtaja huvi t66 tegemiseks. (/bid.: 380) Samas
mitmete t66de puhul soltuvalt t6d iseloomust on motivatsioonifaktorite paremaks
muutmine keeruline voi iildse voimatu. Sellisel juhul on vdimalik motivatsioonifaktorite
puudumist kompenseerida hiligieenifaktoritega ning kasutada todtajate motiveerimiseks
preemiaid. (/bid.: 382) Preemiate maksmisega vOib tootajal tekkida huvilangus oma
ameti ning tookohustuste suhtes. Kui tootaja peamiseks huviks on ainult palga ja
preemiate saamine, siis tal ei tekigi soovi ennast arendada, olla iseseisev ning saada
suuremat vastutust. ToG6taja panus todtegemisse voib kahaneda ning seetottu jaib tootaja
tdielik potentsiaal to0kohustuste tditmiseks kasutamata. Ettevottel vdhendab see

omakorda vOimalust tdita endale seatud eesmérke vOi teenida suuremat kasumit.

To6 rikastamise abil toorahulolu tdstmist on kasutatud mitmetes ettevotetes ning ka
panganduse valdkonnas on teada selliseid niiteid. Uhes USA-s asuva panga tellerite
arvates oli nende t60 tdhtsusetu, sest puudus voOimalus iseseisvalt otsuseid teha.

Olukorra muutmiseks otsustas juhtkond tellerite t60 iimber kujundada nii, et see
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muutuks telleritele rohkem rahulolu pakkuvaks. (Grant et al. 2010: 417) Ka Hackmani
ja Oldhami t66omaduste teooria pohjal on selgunud, et todtaja toomotivatsiooni on
voimalik tosta, kui todtaja tunnetab oma tehtud t66 on olulisust. Selleks on todtajal vaja
teada oma {ilesannete tdhtsust ning need peavad tema jaoks olema selged. Teiseks
toomotivatsiooni tOstvaks teguriks on teooria pdhjal vastutuse tundmine oma t6o
tulemuste eest. (Virovere et al. 2005: 65) Ka varasemalt mainitud panga tellerite t60
iimberkorraldamisel arvestati nende teguritega. Neile lisati juurde tookohustusi ning
Opetati juurde oskuseid nende tditmiseks, mis mérgatavalt mitmekesistasid tellerite t66d.
Lisaks anti neile ka suurem otsustusdigus ja vastutus t60 tegemisel. Moned kuud hiljem
olid tellerid tunduvalt rahulolevamad ja rohkem piihendunumad ettevdttele kui varem.
Samas vorreldava panga tellerid, kelle todiilesanded olid samaks jddnud, ei kogenud
samal ajal suurenenud rahulolu ega polnud ka varasemast rohkem pithendunud. (Grant

etal 2010:417)

T66 puhul on todtajate jaoks oluline ka selle paindlikkus ning mil mééral to6elu sobitub
isikliku eluga. Euroopa todtingimuste uuringu pohjal on viimastel aastakiimnetel
keskendutud just todaja paindlikumaks muutmisele ning liihema toopdeva
voimaldamisele, et tootajatel oleks voimalik leida tasakaal t66- ja eraelu vahel (Aja
jooksul ... 2014). Igasuguste tervisega vOi eraelus toimuvate ootamatuste korral on
oluline, et tootajal oleks voimalik oma t60 kellelegi teisele edasi delegeerida ning et

moni teine kaastdotaja oleks voimeline teda asendama.

Teiseks oluliseks todrahulolu kujundavaks teguriks on rahalised vahendid, mis aitavad
inimestel saavutada oma pohivajadused. Too6tajad nidevad palka kui peegeldust sellest,
kuidas todtaja juhtkonna arvates panustab organisatsiooni. (Luthans 1992: 122) Ka
Herzbergi teooria kohaselt on todtaja palk ning muud rahalised vahendid iiheks
teguriks, mis mdojutab todtaja toorahulolu. Kuna palga puhul on tegemist
hiigieenifaktoriga, siis to0taja jaoks rahuldav palgatase hoiab dra rahulolematuse tooga.

(Sachau 2007: 379)

Lisaks ka empiirilised uuringud on vilja selgitanud, et toorahulolu ja palgataseme vahel
esineb seos. Toéoandja jaoks on viga oluline leida iga to6taja jaoks sobiv palgatase ning
preemiate maksmise siisteem. Liiga vdhene preemia vOib olla kahjulikum ning

suurendada rahulolematust rohkem kui {ildse preemia mitte maksmine. (Pouliakas 2010:
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618) Seda seetdttu, sest aja jooksul hakkavad tootajatel preemiate suhtes jérjest
korgemad ja korgemad ootused vélja kujunema ning kui preemia suurusega ei olda
rahul, siis rahulolematus suureneb. (Sachau 2007: 382) Hiigieenifaktorite, sealhulgas
palgataseme ning preemiate paremaks muutmine eemaldab esialgu kiill takistused
positiivsele suhtumisele toosse, kuid kui hilisemalt peaksid hiigieenifaktorid langema
alla selle taseme, mida tootajad peavad vastuvdetavaks, siis sellele jargneb to6ga
rahulolematus. (Herzberg et al. 2010: 113) Seetottu tuleks 1dbi mdelda, kas iildse
tootajatele preemiaid maksta ning kas ettevottel on voimalusi ka tulevikus nende

maksmist jitkata.

Jargmiseks toorahulolu kujundavaks teguriks on peetud edutamist ning teadmist, et on
voimalik karjddriredelil tousta, sest inimestele pakub suuremat rahulolu, kui nende
tehtud t66d mairgatakse ja neid selle eest edutatakse. (Luthans 1992: 122) Tootajad
soovivad edutatud saada, sest sellega kaasnevad iildjuhul korgem palk, téhtsam
ametikoht ning suurem vastutus ja otsuste langetamise vdimalus. On téheldatud, et
edutamisel on todrahulolule nii lihi- kui ka pikaajalisi efekte. Uuringu pohjal on
selgunud, et aasta pérast edutamist tundsid to6tajad, et nende todkoht on kindlam kui
varasemalt ning neil esines tunne, et nad on diglaselt tasustatud. Teisest kiiljest kaasnes
edutamisega ka suurenenud koormus ja sellest tingitud todstress. Kui edutamisest oli
moddunud kolm aastat, siis vihenes tunne, et t60 tegemise eest makstakse diglast palka.
Seetottu langes toorahulolu jille tasemeni, mis ta oli enne edutamist, kuid to0stress ning

koormus oli vorreldes varasemaga suurenenud. (Johnston, Lee 2013: 51)

Tooalane stress sisaldab endas selliseid faktoreid voi stressoreid nagu liigne koormus
tool, mitmemdttelisus, rollikonflikt ning kehvad t66tingimused, mis on seotud kindla
tookohaga. (Khan et al. 2013: 15) Olles pikaajaliselt stressirohkes keskkonnas mojutab
see nii todtajat kui ka organisatsiooni ebasoodsalt, sest selle tagajirjel voib tekkida
labipdlemine. Organisatsiooni perspektiivist tekib kahju totaja negatiivsest suhtumisest
vOi tema t60 tulemuslikkuse langusest. (Rama Devi, Nagini 2013: 50) Ka panganduse
valdkonnas tootamise muudab keeruliseks suur to0koormus, sest tihti tuleb ette
iiletundide tegemise vajadust. Samas pankades téotavad ambitsioonikad inimesed, kes
soovides tousta korgemale ametipositsioonile, on ndus selle nimel rohkem pingutama

ning ka tiletunde tegema.
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Usnagi tihtsaks todrahulolu kujundavaks teguriks vdib pidada ka juhendamist.
Tootajate jaoks on tihtis, et neile antakse ndu ja vajadusel abistatakse. (Luthans 1992:
122) Uue tootaja jaoks on see eriti oluline, sest puudub vastav kogemus ning vahel ka
oskus todiilesannete tditmiseks. Tagasiside andmine on siinkohal samuti oluline, sest
tootajal oleks hea teada, kas on voimalusi ennast veelgi paremaks muuta ning kas tema
senine areng vastab juhi ootustele. Uheks heaks tagasiside andmise viisiks on
arenguvestluste ldbiviimine. Arenguvestlustel on juhil voimalik t06tajat suunata ning
anda personaalseid soovitusi tulemuste parandamiseks. Kuna iga inimene on erinev, siis
ettevote peaks sellega arvestama ja leidma iga tootaja jaoks talle sobivad tingimused.
Arenguvestluse kdigus on voimalik aru saada kuhu to6taja soovib jouda ning millised
tegurid motiveerivad teda edasi tegutsema. Lisaks on arenguvestlustel voimalik juhi ja
tootaja koostd0s panna paika siht ja eesmark, milleni soovitakse iihiselt jouda. Teatud
aja moddudes on vdimalik saavutatud tulemused iile vaadata ning kontrollida, kas

eesmadrki suudeti tdita voi mitte.

Eesmaérgi seadmisel tuleks arvestada t06taja voimete ning senise kogemusega. Vastasel
juhul voib todtaja sooritus halveneda, eriti kui juhid taotlevad mitmeid eesmérke ning
nende tdhtsus ei ndi olevat tihtis (Khan et al. 2013: 16). Juhid peaksid hoolt kandma, et
tootajad teaksid, mida neilt oodatakse ning et neil oleks konkreetne ja kindel siht voi
eesmark. Tootajatele ei piisa sellest, kui neil kistakse teha oma parim, sest nad ei pruugi
sellest aru saada ning seega ei tee seda. Pigem tuleks anda spetsiifilised eesmérgid, mida
tdites on tootajatel voimalik saavutada jarjepidevalt paremaid tulemusi. Lastes alluvatel
osaleda eesmaérkide piistitamisel, teeks see need todtajatele tdhtsamaks, sest nad said ka

ise selles protsessis osaleda. (Locke, Latham 2002: 706—710)

Uks oht eesmirkide piistitamisel on jillegi preemiate siisteemi olemus ning selle
rakendatus. Kui inimestele maksatakse ainult eesmirgini joudmise eest, siis nende
sooritus vOib langeda, kui esineb vdimalus, et eesmérki ei saavutata ning seega pole
voimalik saada ka preemiat. Ka siinkohal méngib jooksvalt tagasiside andmine suurt
rolli, sest ilma kokkuvotva tagasisideta ei pruugi eesmérgid efektiivseks osutuda. Kui
tootajad ei tea, kuidas neil ldheb, siis on raske kohandada pingutuste suunda, et olla
kooskdlas eesmirgiga. Kui inimesed teavad, et nad jddvad oma eesmaérgile alla, siis nad

suurendavad oma pingutusi ning eesmédrgi saavutamisel piistitavad endale uue ja
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korgema eesmirgi. Eesmirgi iiletamine pakub rahulolu ja eesmirgile alla jddmine
tekitab suurenevat rahulolematust. Suuremate eesmérkidega inimesed on palju

tootlikumad ja efektiivsemad, sest nad on vihemaga rahulolematud. (/bid: 706—710)

Eelnevalt mainitud toérahulolu kujundav tegur seostub omakorda jargmise teguriga,
milleks on to6tajate omavaheline ldbi saamine. Sdbralikes kollektiivides on tdorahulolu
suurem, lksteisele jagatakse rohkem toetust ning antakse ndu. Head suhted teevad t66
rohkem nauditavamaks ning vastupidi, halvad suhted mdjuvad toorahulolule
negatiivselt. (Luthans 1992: 122) Herzberg liigitas inimestevahelised suhted
hiigieenifaktoriks ning seda on peetud iiheks tema teooria puuduseks. Niiviisi tehes,
viitis Herzberg, et suhted to0kaaslastega ei saa tekitada rahulolu, vaid hoiavad é&ra
rahulolematust. Siiski inimestevahelised suhted véivad kaasa aidata tootaja arengule
ning seega olla ka motivaator. (Sachau 2007: 383) Head inimestevahelised suhted t661
muudavad {ldise atmosfdiri tootamisel positiivsemaks ning meeldivamaks. Paljud
ettevotted on seda maérganud ning korraldavad tootajate omavahelise suhtluse
soodustamiseks ja edendamiseks erinevaid meeskonna- voi ettevotteiiritusi. See annab
voimaluse tookaaslastel suhelda ka véljaspool tookeskkonda, dppides oma kaastodtajaid

rohkem tundma ning tdsta ka nende tihtekuuluvustunnet.

Kuigi Herzbergi ldbiviidud wuuringu ning kogutud andmete pohjal liigitusid
inimestevahelised suhted hiigieenifaktoriks, siis mones muus ldbiviidud uuringus voib
inimestevahelisi suhteid hoopis motivatsioonifaktoriks pidada. On tdheldatud, et kdiki
Herzbergi poolt liigitatud tegureid ei saa {lksiiheselt liigitada kas hiigieeni- voi
motivatsiooniteguriks, vaid erinevate valimite pohjal vdivad tulemused tegurite
liigitumise kohta olla erinevad. Seda vOib mojutada nii vastajate sugu, kiisitluse
labiviimise aeg kui ka to6 eripdra. Seetottu voib Herzbergi poolt hiigieenifaktoriks
liigitatud tegurid olla osade tootajate jaoks motivatsioonifaktorid ning vastupidi. Samuti
vOib esineda ka olukord, kus iihes valimis voib tliks konkreetne tegur olla nii rahulolu

kui ka rahulolematust pdhjustav. (Burke 1966: 317-318)

Herzbergi teooriat on kritiseeritud ka selle poolest, et esineb moningast vastuolu
varasemate tulemustega. On toodud vilja, et kui kahe faktori teooria oleks téiesti dige,
siis tuleks eeldada, et korgelt rahulolevad inimesed on ka kdrgelt motiveeritud ja

toodavad rohkem. (House, Wigdor 1967: 373) Samas pole péris dige eeldada sellist
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tugevat positiivset seost, sest erinevad uuringud pole sellele viitele piisavalt toestust
leidnud (Bassett 1994: 61). Sellisel juhul ei mdjuta todrahulolu produktiivsust kodikide
tootajate jaoks iihesuguselt ja lihepalju, vaid mdnede puhul rohkem ning teiste todtajate

puhul ei pruugi iildse mingisugust moju omada.

Erinevad tegurid mojuvad inimestele erinevalt, nditeks moni madalapalgaline tootaja
voib olla palju rahulolevam kui korgepalgaline. Inimeste vajadused ei ole vordse
suurusega, kuid tildiselt tekivad mingisugused keskmised tasemed. Kui esmased
vajadused muutuvad mdistlikul mééral hidsti tdidetuks, siis rohuasetus suunatakse
teisejargulistele vajadustele. Seega, kui to6tajatele on tagatud sobilikud hiigieenitegurid,
sils nii todandjad kui ka to6tajad hakkavad rohkem tdhelepanu pdorama
motivatsiooniteguritele, et ka need kdrgema tasemeni viia. Kuna inimesed on erinevad,
siis pole mairatud tihtset taset, mil téotaja vajadused saavad rahuldatud, vaid see on iga

inimese jaoks erinev. (Davis 1989: 107-108)

Toorahulolu tase voib ka erinevate tootajate jaoks samasuguste tingimuste korral ning
samal ametipositsioonil olla ikkagi erinev. Seega palju soltub ka konkreetsest inimesest
ning osaliselt tema iseloomust. Positiivne suhtumine oma tddsse voib suurendada ka
ildist toorahulolu ning parandada to6tulemusi. On uuritud ja joutud selguseni, et
onnelikud inimesed on rohkem rahulolevamad ja saavad rohkem iseseisvalt hakkama
tooiilesannete tditmisel. Lisaks votavad onnelikud tootajad iildjuhul kergemalt juurde
lisaiilesandeid nagu nditeks teiste todtajate abistamine ja ndustamine, tdnu millele ka
kaastootajad suhtuvad neisse paremini ja toetavaid neid rohkem. Kuna tod6tajad on
rohkem rahulolevamad, siis selliste todtajate puhul on vidiksem tdendosus, et toolt
puudutakse ilma pdhjuseta voi iiritatakse t60 tegemisest kdrvale hoiduda. (Boehm,
Lyubomirsky 2008: 110) To6taja toole votmisel voib tihti {iheks kriteeriumiks olla ka
tootaja iseloom. On oluline, et toGtaja iseloom sobiks teiste kaastdotajatega, sest see
lihtsutab suhtlust ning aitab todtajal kiiremini meeskonna tédisvdirtuslikuks litkmeks

saada ning tookeskkonda sisse sulanduda.

Toorahulolu mojutavad mingil mééral ka to6tingimused, mille alla kuuluvad néiteks ka
toovahendid ja tookeskkond. Kui on head tootingimused, siis todtajatel on lihtsam oma
tood teha ning see hoiab dra todga rahulolematuse. (Luthans 1992: 122) Halvad

tootingimused voivad mdjutada inimese heaolu, seal hulgas ka tervist. Tootingimuste
21



iile, tdpsemalt nende aspektide iile, kuhu alla kuuluvad tootervishoid ja tédohutus,
peavad iildjuhul jarelvalvet lisaks ettevottele endale ka to6inspektsioon (Tootervishoid
ja ... 2014). See on vajalik selleks, et tootajate jaoks oleksid miinimumtingimused t66

tegemiseks tdidetud.

Herzbergi teooria sarnaneb teatud mairal Maslow inimvajaduste hierarhiaga ning tinu
sellele on kahte teooriat vdimalik omavahel ka vorrelda. Maslow teooria kohaselt on
olemas korgemat ja madalamat jarku vajadused, mis vastavad Herzbergi motivatsiooni-
ja hiigieeniteguritele. Lisaks samamoodi nagu Herzbergi teeoria kohaselt, tuleb
jargmisele tasemele liikumiseks tagada rahulolu esmase tasandiga. (Maslow's Hierarchy
... 2012) Isegi kui korgeima taseme vajadused on piisavalt rahuldatud, on to6tajal ikkagi
ruumi arenguks. Seetdttu pole voimalik méédrata maksimaalset rahulolu, sest kui toéotaja
jouab mingi teguriga teatud tasemeni, on véimalik ka sealt tasemest korgemale tusta.
Alati soovitakse enamat ning see kehtib kdikide vajaduste puhul. (Davis 1989: 108) Kui
tootajal on nditeks piisavalt suur palk, siis ikkagi soovitakse veelgi enam raha teenida ja
veel korgemat palka saada. Sama kehtib ka teiste toorahulolu kujundavate teguritega,

soovitakse saavutada nende tegurite veelgi korgem tase.

Maslowi teooria on seotud toorahuloluga, kuna ka t66l1 tuleb esialgu tagada esmased
vajadused, milleks on nditeks palk, et inimene iildse sooviks t66d teha. Sealt edasi
muutuvad oluliseks teised tegurid nagu néiteks turvalisusvajadus, mida vdiks t60
kontekstis seostada tookoha kindluse ja stabiilsusega. Samuti Maslowi piliramiidi tipus
olev eneseteostusvajadust voib t60 kontekstis seostada arenguga. Seega teatud
Herzbergi toorahulolu kujundavad tegurid sarnanevad Maslow omadega. (Davis 1989:

108 ja Maslow's Hierarchy ... 2012)

Maslow ja Herzbergi erinevus seisneb selles, et kui Maslow keskendub rohkem
sisevajadustele, siis Herzberg eristab t66 seisukordi, mis voiksid olla seotud vajaduste
rahuldamisega. Modlemal teoorial on iihine see, et kui soovitakse td0tajat premeerida,
siis tuleks esmalt kindlaks teha, milline vajadus konkreetsel tootajal parasjagu on.
(Davis 1989: 112) Kui todtaja on produktiivne, siis teda tuleks ka selle eest tunnustada.
Pole lihtne selgeks teha, mis to6tajat motiveerib, aga tdhtis on aru saada, mida tootaja
vajab. (Ibid.: 102) Selle teadmine aitab koige tdhusamalt tdsta todtaja rahulolu ning

omab ka tihtsust tdérahulolu kujundamisele.
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Pangad kuuluvad teenindussektorisse ning selles sektoris on ettevotte tdotajatel suur
roll, et klientidele meeldivat ning professionaalset teenindust pakkuda. Selleks, et
tootajatel oleks motivatsiooni kliente hésti teenindada ning seelébi tagada ettevotte hea
tulemuslikkus, tuleks neid piisavalt motiveerida ning tagada piisav rahulolu. Teatud osa
sellest moodustab ka tootajate oskulik juhtimine, sest panganduses on oluline hallata
inimressursse efektiivselt ning jilgida, kas to6tajad on rahulolevad voi mitte. Alles siis,
kui todtajad on rahulolevad ja motiveeritud, tootavad nad piihendunult ja annavad
klientidele edasi positiivset kuvandit organisatsioonist. (Thakur 2007: 60-61) Nagu ka
teistes teenindusega seotud valdkondades, on ka pank ettevote, kus juhtidel tuleb
inimesi juhtides neid motiveerida paremaid tulemusi saavutama ning pistitatud
eesmérke tditma. Tootajad on pankades teenusepakkujad ning panga tulemuslikkus
soltub lisaks mitmetele pakutavatele teenustele ja toodetele ka tootajatest, kes
vahendavaid neid teenuseid ja tooteid klientidele. Kuna too6tajate efektiivsus sdltub tema
rahulolu ja motiveerituse tasemest, siis rohkem rahulolevad ja motiveeritud tootajad
osutavad paremat teeninduskvaliteeti ja aitavad kaasa pikaajaliste kliendisuhete
loomisele (Sharma, Mani 2012: 38). Nii parem teeninduskvaliteet kui ka kliendisuhete
loomine on ettevottetele kasulik ning juhtidel on vdimalik oskuslikult inimressursse

hallates seda suunata paremuse poole.

Lisaks ka organisatsiooni kliima ja kultuur on ettevotte- vdi osakonna juhtide poolt
suunatavad. Juhtide oskus tuvastada neid tegureid, mis on kodige tdhtsamad todrahulolu
voi tulemuslikkuse seisukohalt, voivad vihendada voi véltida mitmeid probleeme ning
sddsta ettevottele raha. Kui tootajad pole oma t66 suhtes onnelikud ja rahulolevad,
voivad nad ilmutada negatiivseid kditumisi nagu vargused, pettused voi viagivald.
Samuti voivad nad ettevottest lahkuda, mis pohjustab produktiivsuse vdhenemise ja
inimressursi kulu. (Parzinger et al. 2012: 39) Too6tajate lahkumise korral tuleb ettevottel
hakata koolitama uusi to0tajaid, mis votab nii aega kui ka kulutab ressursse. Korge
toorahulolu aitaks kaasa tootajate lojaalsuse tekkele ning hoiaks dra olukorra, kus
voimalusel minnakse konkurendi juurde toole. Seega toorahuloluga tegelemine ning
selle jaoks tehtud kulutused voivad todandjatel kokku hoida tulevikus tekkivatelt
kuludelt.
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Ettevotte edukus soltub suuresti tema inimressursist. Rahulolev, dnnelik ning tdokas
toOtaja on suurim vara, mis organisatsioonil olla vdib, sest t66joud on suuresti vastutav
produktiivsuse ja kasumlikkuse eest. (Thakur 2007: 60) Inimesed vdivad anda ka
konkurentsieelise teiste ettevotete ees, kuid see on voimalik ainult siis, kui to6tajad on
oma td0ga rahul (Rama Devi, Nagini 2013: 50). Edukas inimressursside juhtimine ja
korge t66 rahulolu sdilitamine panevad paika mitte ainult panga suutlikkuse, vaid voib
mojutada ka selle kasvamist ning tervet majandust. Igas riigis méngivad pangad olulist
rolli saavutamaks objektiivne majandusareng finantseerides majanduse erinevaid
sektoreid. Nad aitavad kaasa tervele raha- ning finantssiisteemile, et tagada selle sujuv
toimimine ja tegutsemine. Kogemus on ndidanud, et kui iikskdik millise majanduse
pangandussektor satub probleemidesse, siis selle riigi majanduslik areng kannatab.
(Thakur 2007: 60) Viimased aastad on seda viaidet kinnitanud, sest kui erinevate Louna-
Euroopa riikide pangad on raskustesse sattunud, siis selle tagajirjel on pankade olukord

negatiivselt mdjutanud ka nende riikide majandust.

Erinevad uuringud on viinud jéreldustele, et autokraatne juhtimine on grupi moraali ja
tootlikkuse seisukohalt halvem kui demokraatlik. Inimesed soovivad demokraatlikult
oselada otsustamises ja kui neile see vOimalus antakse, siis nad votavad muutuseid
paremini vastu. Samas autokraatne juhtimine viib parema véljundini vaatamata selle
kahjulikule mdjule moraalile. (Herzberg ef al. 2010: 9-10) Selleks, et todtajatel oleks
voimalik ka otsuseid teha, tuleb neid pidevalt ettevottes toimuvaga kursis hoida. Juhtide
iilesandeks on tagada, et kogu vajalik informatsioon jouaks tema alluvateni. Selle jaoks
peetakse tavaliselt iganddalaseid koosolekuid terve meeskonnaga, kus antakse iilevaade
ettevottes toimuvast, rdédgitakse probleemidest, arutatakse tulevikuplaane ning kus

tootajatel on voimalus oma arvamust rohkem véljendada.

Varasemad uuringud on vilja selgitanud, millised juhtimise stiilid mdjutavad
organisatsiooni erinevatest perspektiividest. Juhtimise stiil on iiks asjaoludest, mis
mojutab tdotaja suhtumist ja kditumist ning mis voib mdjutada ka téoétajate tundeid ja
motteid. Suhtlemise ning informatsiooni edastamise oskus on iiks tdhtis aspekt, mis
aitab juhtidel anda positiivset suhtumist oma tootajatele edasi. Sellest tulenevalt voib
juhtimise stiil ja omavaheline suhtlus samuti kujundada td6tajate toorahulolu. (Cetin et

al. 2012: 227) Siiski pole olemas ideaalset juhtimise stiili, mis sobiks kdikidele
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tootajatele, sest tootajad ning nende ootused juhtimisele vdivad suurel mééral tiksteisest
erineda. Seetdttu on hea juhi omaduseks osata aru saada, millist juhtimise stiili

konkreetsete tootajate peal rakendada.

Suureneva konkurentsi tottu panganduse sektoris on viimasel ajal voetud selge suund
klientide vajadustele fokusseerimisele. Selleks, et panganduses olla kasumlik ja edukas
konkurentsivoimelises keskkonnas, proovivad pangad erinevaid strateegiaid, et
meelitada uusi kliente ning olla klientidele rohkem meele jirgi. Seetdttu on
pangandustodtajatel kasvav surve suurenevate eesmérkide ja tdhtaegadest kinni
pidamise tottu. (Rama Devi, Nagini 2013: 50) Need lisaeesmirgid, mis on seatud
suureneva konkurentsi tottu, suurendavad ka tootajatel pinget ning voivad tekitada nii

iiletundide tegemise vajadust kui ka to0stressi.

Teenindussektoris kujundavad toorahulolu iildiselt sarnased tegurid nagu Herzbergi
teoorias kirjeldatud tegurid. Erinevate uuringute pohjal on selgunud, et peamiselt on
nendeks t66- ja lisatasud, vastutus, inimestevahelised suhted, tookeskkond ja
-tingimused, arenemisvdimalused, t66 paindlikkus ja turvalisus ning tunnustus (Sharma,

Mani 2012: 50-51; Kumar, Savita 2013: 30; Grant et al. 2010: 417).

Varasemalt mainitud internetiportaali glassdoor.com on ka modned Eesti
pangandustodtajad oma arvamuse kirja pannud. Sealt selgub, et oma t60 plussideks
loetakse kogemust pangandusvaldkonnas ja suurepdraseid kaastootajaid, kuid
miinustena tuuakse vélja madal palk ning halvad karjddri edendamise voimalused.
Lisaks on paljudel tootajatel madal motivatsioon ning puudub motivatsioonisiisteem
selle tostmiseks. Arvamused oma juhtide kohta olid erinevad, sest esines nii arvamust,
et tootajatest ei hoolita kui ka vastupidist, et otsene juht on suurepirane ning pidevalt
kontrollib, kas tema alluvatel ja meeskonnal on koik korras nii t66- kui ka eraelus. Anti
ka moned soovitused ettevotte juhtidele, kellel soovitatakse investeerida talentidesse ja
motivatsioonikoolitustele. Monel juhul oli vélja toodud ka tootajate palgad ning need
varieerusid sOltuvalt ametikohast. Nditeks kui teller saab umbes 500 eurot kuus palka,
siis tarkvaraarendajale makstakse umbes 1200 eurot kuus. Enamjaolt oli iildmulje
erinevatest pankadest siiski positiivne, sest paljud tootajad soovitaksid ka oma sopradel

samas ettevottes tootada. (Reviews in ... 2014)
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India pankades ldbiviidud tootajate toorahulolu uuringust, millest vottis osa tile 3000
erineva panganduse valdkonna todtaja, selgus, et todtajate tdorahulolu pankades vdib
iildjoontes jagada kuue erineva faktori vahel. Nendeks faktorideks on todkeskkond,
juhtkonna kéitumine, véljadpe ja arenemisvOimalused, kompensatsioon ja teised
boonused, inimestevahelised suhted ning t6dga seotud faktor, mille alla kuulub t66
turvalisus, t06 paindlikkus, areng, staatus ja tunnustus. Nende kuue faktori seast tooga
seotud faktor panustas enim korgema toorahulolu saavutamiseks, samas kui
inimestevahelised suhted panustasid kdige vihem. (Sharma, Mani 2012: 50-51) Vaib
arvata, et ka eestlaste jaoks kujuneks t60ga seotud faktor {isnagi oluliseks, sest tootajate

jaoks on téhtis, et neil oleks olemas stabiilne sissetulek ning vdimalus areneda.

Uhe teise Indias libiviidud uuringu pdhjal selgus, et nii naistele kui ka meestele olid
kodige olulisemad toorahulolu tagavaks teguriks hiivitised ja organisatsiooni poolt
tagatud tulu. Meeste jaoks oli samuti oluline ettevotte imago, millele jargnesid ettevotte
poolt tagatud toovahendid. Samas, naistootajate jaoks oli oluline tunnustus ning
preemiad. Ka t66 turvalisus oli iiks faktoritest, mis oli naistele oluline. (Kumar, Savita
2013: 30) Uuringu pdhjal selgus, et meeste ja naiste toorahulolu kujundavad erinevad
tegurid. Meestel tostavad toorahulolu rohkem hiigieenifaktorid, sest nende jaoks olid
tdhtsad hiivitised, tootingimused ja staatus. Teiselt poolt naiste jaoks oli lisaks
hiigieenifaktoritele oluline ka iiks motivatsioonifaktoritest ehk tunnustus. Seega naiste

jaoks on oluline, et nende tegemisi mirgatakse ning neid selle eest kiidetakse.

Toorahulolu kujundavad tegurid voivad olla erinevas vanuses todtajate jaoks erinevad.
Lébiviidud uuringu pohjal selgus, et todtajad, kes on nooremad kui 45-aastased, pidasid
arenemisvOimalusi ja ettevotte imagot tdhtsamaks toorahulolu teguriks, kui seda tegid
vanemad todtajad. Vanemate kui 45-aastaste toOtajate jaoks eristus aga vorreldes
nooremate tootajatega t00 kindluse teguri olulisus. (Kumar, Savita 2013: 30) Ka
Euroopa tootingimuste uuringu pohjal on selgunud, et viimasel ajal ollakse rohkem
mures tookoha kaotamise iile, seda eelkdige ajutise todlepinguga toodtajate puhul (Aja
jooksul ... 2014). Uldiselt vdib delda, et vanemate inimeste jaoks on tddkoha kindlus
suurema tdhtsuga kui noorte jaoks. Nooremate inimeste jaoks on {imberdpe ja uue
tookoha leidmine lihtsamalt vastuvdetavam, sest nad soovivad ennast pidevalt arendada

ning sealt edasi kdorgemale ametipositsioonile liikuda. Vastupidiselt vanemad tdo6tajad
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hindavad aga stabiilsust, seega nemad on rahul olemasoleva to6ga ning soovivad, et see

oleks piisiv.

Konkurentsivoime ja t66 tulemuslikkuse suurendamiseks peaksid ettevotted é&ra
kasutama oma todtajate oskuseid, loovust ja ideesid soodsas suunas ning lasta neil olla
algatusvoimelised ning uuenduslikud (Aja jooksul ... 2014). Kui to6tajad tunnevad, et
neil on suurem vabadus t60 korraldamisel ning nende viljapakutud ideesid ka vdetakse
kuulda ning soovitakse edaspidi ka rakendada, nditab see tddtajale, et tema sooritust ja

panust mérgatakse ning seda hinnatakse vastavalt.
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2. PANGANDUSTOOTAJATE TOORAHULOLU
KUJUNDAVAD TEGURID EESTI NAITEL

2.1 Eesti pangandussektori lilevaade ning uuringu ulesehitus

Hetkel on Eestis kokku kaheksa panka, mis tegutsevad Finantsinspektsiooni tegevusloa
alusel ning nendeks pankadeks on AS DNB Pank, AS Eesti Krediidipank, AS LHV
Pank, AS SEB Pank, AS BIGBANK, AS Swedbank, Tallinna Aripanga AS ja AS
Versobank. Lisaks on olemas ka vélisriikide krediidiasutuste filiaalid ning vélisriikide

krediidiasutuste esindused. (Turuosaliste nimekirjad 2014)

Pankade turuosade jaotusest bilansimahu jdrgi selgub, et kdige suurema turuosaga on
neist Swedbank (42.01%), millele jargneb SEB Pank (19,72%). Nelja suurima panga,
lisaks kahele eelnevalt mainitud pangale ka Nordea ja Danske pankade Eesti filiaalide
turuosa ulatub kokku tile 87%. (Pankade turuosad 2014) Kuna kahe Eesti suurima panga
Swedbanki ja SEB tootajate arv oli vastavalt 2012. aastaaruande ja 2013. aastaaruannete
andmete pohjal 2411 ja 1071 tootajat (Aastaaruanne 2012 2014 ja Aastaaruanne 2013
2014), siis vottes arvesse turuosade jaotust, voib eeldada, et Eestis tootab panganduse

valdkonnas kokku umbes 5000 inimest.

Eestis on pangadussektorile iseloomulik viga heal tasemel internetipangandus ning selle
suur kasutajate arv nditab, et kliendid on Internetis oma pangatoimingute tegemise hésti
omaks votnud. Lisaks areneb pidevalt ka m-pangandus, mis vdoimaldab tulevikus veelgi
rohkem tehinguid teha ilma pangadustodtajate otsese abita. (Pangandus Eestis: ... 2014)
Internetiteenuste hea kéttesaadavuse tottu viheneb pankadel vajadus omada kontoreid
viiksemates asulates, sest tellerite td6koormus on liiga madal ning sellest tulenevalt
viheneb vajadus ka tellerite jirele. Uheks toorahulolu teguriks on aga Herzbergi teooria
kohaselt t66 kindlus ning selle sédilimine (Davis 1989: 113). Seega osadel panganduse

valdkonna tOotajatel soOltuvalt ametikohast ning todokoha asukohast voib see tegur
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toorahulolu kujundamisel méngida suuremat rolli, sest tddkoha séilimise osas puudub

kindlustunne.

On teada, et todrahulolu ning eluga rahuloluga on omavahel seotud, sest suure osa oma
ajast veedab inimene just t60d tehes. Seega uurides eluga rahulolu saab aimu, milline on
ildine todrahulolu. Eurobaromeetri 2013. aasta uuringust selgub, et 74% eestlastest on
oma eluga rahul ning 24% ei ole. Tulemus on iisna sarnane Euroopa Liidu keskmise
eluga rahuloluga, milleks oli 75%. Suurimaks mureks tdid eestlased vilja viimasel ajal
olnud kiire hinnatdusu. (Public Opinion ... 2014) Hinnatdusule vaatamata kasvavad
palgad aeglaselt ning majanduslanguse tagajérjel 2008. ja 2009. aastal need vdhenesid.
See voib olla tiheks teguriks, mis vdib suurendada eestlaste rahulolematust oma t66ga.
Jargnevalt on autor koostanud vordleva tabeli 2008—2012. aastate Eesti keskmisest
brutokuupalgast ning keskmisest brutokuupalgast finants- ja kindlustustegevuses, kuhu

alla kuulub ka panganduse valdkond.

Tabel 2. Vordlus Eesti keskmise brutopalga ning keskmise brutopalga finants- ja

kindlustustegevuses vahel (eurodes).

Aasta Keskmine Keskmise Keskmine bruto- | Keskmise bruto-
brutokuupalk | brutokuu- kuupalk finants- | kuupalga juurde-
€) palga ja kindlustus- kasv finants-ja

juurdekasv | tegeveuses (€) kindlustus-
€) tegevuses (€)

2008 825 1520

2009 784 -41 1462 -58

2010 792 8 1319 -143

2011 839 47 1390 71

2012 887 48 1433 43

Allikas: (autori koostatud Keskmine bruto- ... 2014 pohjal).

Tabelist on ndha, et brutopalk finants- ja kindlustustegevuses on tunduvalt suurem kui
Eesti keskmine. Majanduslangus mdjutas palku finants- ja kindlustustegevus tunduvalt
pikaajalisemalt kui keskmist brutokuupalka. Samas on ka maérgata, et kui Eesti
keskmine palk joudis majanduslanguse eelsele tasemele tagasi 2011. aastal, siis finants-
ja kindlustustegevuses oli 2012. aasta Idpus palk endiselt madalam kui

majanduslangusele eelnenud perioodil ning selle taastumine votab rohkem aega.
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Brutokuupalkade juurdekasvust on niha, et pirast majanduslangust on Eesti keskmine
brutokuupalk tdusvas joones suurenenud, aga finants- ja kindlustustegevuses on

juurdekasv 2012. aastal olnud vdiksem kui 2011. aastal.

Ettevotte vOoime oma tootajatele palga makmiseks soOltub suurel maédral ettevotte
kasumist. Kuna Eestis on pankade kasumlikkus suur, siis voiks eeldada, et ka siinsete
pangatddtajate palgad on piisavalt korged, et tootajad sellega rahulolevad oleksid. Eesti
Panga statistika kohaselt said Eestis asuvad finantsasutused eelmisel aastal 443,6
miljonit eurot puhaskasumit, mida on iile 90 miljoni euro rohkem kui aasta varem olnud
350,4 miljonit eurot (Kasumi koondaruanne ... 2014). Siiski nagu ka internetiportaalist
glassdoor.com  selgus, sOltub to6tasu palju ametikohast ning erinevatel
ametipositsioonidel tootavate inimeste tootasud varieeruvad iiksteisest suurel mééral.

(Reviews in ... 2014)

Panganduse valdkonnas tuleb tihti ette ka {iletundide tegemist, seda eriti korgematel
ametipositsioonidel. Vorreldes teiste Euroopa Liidu riikidega teevad eestlased rohkem
t60d. Keskmiselt todtatakse Euroopa Liidus kokku 38,1 tundi niddalas, samas kui Eestis
on seadusega paika pandud, et normaalne téonéddal kestab 40 tundi. Tegelikult tehakse
aga t60d rohkem, sest arvestades sisse ka iiletunnid, tehakse t66d keskmiselt 40,5 tundi
nidalas inimese kohta. Varreldes varasemaga on tegelike todtundide arv Eestis tousnud,
kuid seda siiski mitte markimisvdirselt. (Working time ... 2012) Ka autori poolt
labiviidud kiisitlusest selgus, et nii mitmedki panganduse valdkonna tddtajatel tuleb ette
iiletundide tegemist, sest koormused on suured. Kui to6tajal on kohustus teha pidevalt
tiletunde, siis see omakorda voib vdhendada todrahulolu. Seda seetdttu, sest todtaja ei
saa ennast korralikult vdlja puhata ning samuti jiib perega tegelemiseks vihem aega.
Uletundide tegemine vdib ka vastupidiselt mdjuda ehk tddrahulolu suurendada téinu
sissetuleku suurenemisele. Seda eriti piihade ajal, mil t66andjal tuleb maksta korgemat

palka.

Toorahulolu pole voimalik otseselt jdlgida ja seega pohineb liksnes todtajate arvamustel.
Selle mdotmiseks on mitmeid voOimalusi, moned kdige populaarsemad on nditeks
hinnangu skaalad, kriitilised juhtumid ja intervjuud. (Luthans, 1992: 114) Autor otsustas

antud bakalaureusetoos pangandustdotajate rahulolu viljaselgitamiseks kasutada
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kvantitatiivset uurimismeetodit ning koostas selle jaoks kiisimustiku, kus kiisimustele

vastamiseks on skaalad.

Kuigi varasemalt on koostatud mitmeid kiisimustikke té6rahulolu uurimiseks, milledest
kdige tuntumaks voib arvatavasti pidada Minnesota rahulolu kiisimustikku, soovis autor
uurida just panganduse valdkonna jaoks olulisi aspekte ning sellest tulenevalt koostas
uue kiisimustiku, mis on dra toodud lisas 1. Kiisimustiku koostamisel tugines autor

Minnesota kiisimustiku lithiversioonile ning tdiendas seda konkreetsemate véidetega.

Uuringu tlesehitus koosnes mitmest eraldi etapist ning nendest etappidest parema

iilevaate saamiseks on autor koostanud jargneva kokkuvotva joonise.

Erialase kirjandusega tutvumine (oktoober 2012—jaanuar 2013)

N

Kiisimustiku koostamine (jaanuar 2013—mai 2013)

¢

Kiisitluse ldbiviimine (september 2013—mérts 2014)

%

Andmete to6tlemine ja analiiiis (aprill-mai 2014)

%

Loppjarelduste tegemine (mai 2014)

Joonis 3. Uuringu etapid (autori koostatud).

Esimene etapp hdlmas endas erialase kirjandusega tutvumist ning eesmérgi ja
uurimiskiisimuste paika seadmist. Sellele jargnes kiisimustiku koostamine, mis koosneb
neljast erinevast osast. Erinevad osad sisaldasid endas véiteid {ildise t60, tOotasu,
tootingimuste ning juhi ja kolleegide kohta. Kiisimustiku koostamisel 1dhtuti lisaks
Minnesota liihikiisimustikule ka Herzbergi teooriast ning uuriti nende tegurite kohta,
mis Herzbergi viitel mojutavad motivatsiooni ja rahulolematust. Kiisitlus koosnes nii
avatud kui ka suletud kiisimustest ning kokku oli kiisitluses 38 véidet, millele oli

voimalik vastata variantidega ei oska delda, ei ole ndus, pigem ei ole ndus, pigem olen
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ndus ning olen téiesti ndus. Need vastused kodeeriti numbritega 0—4, kus null tdhendab
ei oska Oelda, iiks tdhendab ei ole ndus, kaks tihendab pigem ei ole ndus, kolm
tdhendab pigem olen ndus ja neli tdhendab olen tdiesti nous. Tulemuste analiitisimiseks
kasutati statistikaprogrammi Stata 13 ning esmalt eemaldati nende tootajate vastused,
kes ei osanud mdne konkreetse véite puhul seisukohta votta ehk vastasid véitele ei oska
oelda. Lisaks oli vastajatel voimalus avaldada oma arvamust nii oma t66 kui ka téotasu
kohta ning anda soovitusi, kuidas to6tingimusi ning suhteid juhtide ja kolleegidega
paremaks muuta. Samuti tuli vastajatel vastata oma vanuse, to0staazi, hariduse,
ametikoha ja soo kohta, et oleks vOimalik vastajaid grupeerida ning teha jireldusi
soltuvalt nendest parameetritest. Ka sotsiaal-demograafilised tunnused kodeeriti timber,

et voimaldada andmete analiitisi.

Kiisitluse koostamisel ldhtuti kahest asjaolust. Esiteks sellest, et pangandustootajatel
oleks kiisimustele vastamine vdimalikult lihtne ja mugav ning et see ei votaks liiga palju
aega. Selliselt koostatud kiisimustik peaks vihendama vdimalust, et sihtgrupp ei soovi
kiisimustikku tdita selle pikkuse, arusaadavuse voi muu pohjuse tottu. Seetdttu koostati
kiisimustik, millest enamik kiisimusi oli suletud vastustega. Ainult iiks kiisimus iga osa
kohta oli avatud vastusega, kuid sellele vastamine polnud kohustulik. Siiski nii
mitmedki vastajad avaldasid oma arvamust ning tdid vélja soovitusi, kuidas

tookorraldust paremaks muuta ning téorahulolu tdsta.

Teine asjaolu, millest 14htuti kiisimustiku koostamisel, oli teemakohase informatsiooni
kogumine, et vilja selgitada to6taja arvamust oma téorahulolust. Samuti soovis autor
saada teada, kuidas todrahulolu paremaks muuta ning millised tegurid seda kdige

rohkem kujundavad.

Kolmandaks etapiks oli kiisitluse ldbiviimine. Kiisitlus viidi 1dbi Interneti teel portaalis
surveymonkey.com umbes poole aasta jooksul. Autor otsustas kiisitluse ldbi viia
Interneti teel, kuna sellisel juhul saavad vastajad ise valida endale sobiva aja kiisitluse
tditmiseks ning samuti on see vastajate jaoks kdige mugavam viis. Kiisitluse
labiviimiseks kasutatud portaalis oli voimalik jilgida ka kiisitlusele vastamise kellaaega,

ning oli ndha, et vastatud oli peaaegu 60péevaringselt.
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Esialgu saatis autor e-maili teel kiisitluse lingi koos kaaskirjaga erinevatesse Eestis
tegutsevatesse pankadesse, kuid selle tulemusel ei saadud véga palju vastajaid. Seda
eelkdige seetdttu, sest mitmed pangad polnud nodus kiisitluses osalema, viidates
loobudes sellele, et tegemist on panga jaoks konfidentsiaalse infoga, mis ei kuulu
kolmandatele osapooltele avalikustamisele. Seetottu keskendus autor kiisitlusele
vastajate leidmisel lumepalli meetodile ehk edastas selle tuttavatele isikutele erinevates
pankades, kes siis omakorda kiisitlust oma todkaaslaste hulgas levitasid. Kiisitluses
osales kokku 54 vastajat. T6O autor peab kiisimustikus osalenud vastajate arvu

piisavaks, et saada esmane iilevaade pangandustdotajate arvamusest oma todrahulolu
kohta.

Kiisitluses osalenud inimesed todtavad erinevates Eesti pankades, kuid kuna tegemist
oli anoniilimse kiisitlusega, siis ei uuritud, millises konkreetses pangas keegi tootab.
Autori arvates tagab see ka suurema anoniilimsuse, mis aitab vastajatel ka avatumalt
oma arvamust vélja oelda. Jargnevalt on autor koostanud tabeli kiisitluses osalenud

isikute sotsiaal-demograafiliste tunnuste kirjeldava statistika kohta.

Tabel 3. Kiisitluses osalejate sotsiaal-demograafiliste tunnuste kirjeldav statistika.

Tunnus Detailne jaotus Vastajate arv
Sugu Mees 13
Naine 41
Vanus Kuni 30 aastat 33
31—40 aastat 12
41-50 aastat 7
51—... aastat 2
Ametikoht Tootaja 46
Juht 8
Staaz ettevottes Kuni 1 aasta 15
12 aastat 13
3—5 aastat 6
6—8 aastat 8
9—... aastat 12
Haridus Keskharidus 14
Korgharidus 40

Allikas: (autori koostatud).

Tabelist on ndha, et kiisitluses osalesid peamiselt naised, moodustades umbes kolm

neljandikku koikidest vastajatest. Vanuse poolest vastasid kiisitlusele pigem nooremad
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pangandustodtajad, ainult 9 inimest olid 41 aastat vanad vdi vanemad. Peamiselt olid
vastajateks todtajad, kuid andmete hulgas on ka mdne juhtival ametipositsioonil todtava
inimese vastused. Staazi poolest ettevottes olid vastajad iisnagi lihtlaselt jaotunud. Kuni
iihe aastase staaziga tootajaid oli koige rohkem, millele jargnesid 1—2 aastase staaziga
tootajad. Seega vastajate seas oli palju hiljuti alustanud téo6tajad. Siiski rohkem kui
kolme aastase staaziga tooOtajate osakaal moodustab iile 50% vastajatest. Enamikul
pangandustodtajatel on korgharidus ning iilejdédnutel on vdhemalt keskharidus
omandatud. Samas paar vastajat kirjutasid ka lisaks, et todtavad iilikooli kdrvalt ning

korgharidus on hetkel omandamisel.

Neljandaks etapiks oli kiisitluse teel kogutud andmete tootlemine ja analiiiis
tarkvaraprogrammiga Stata 13. Analiiiisi kdigus leiti kdikide véidete puhul keskvéértus,
mood ja standardhdlve. Nende tulemuste pohjal koostati viiendas etapid jareldused
pangandustodtajate toorahulolu kujunemise kohta ning selgus, milliste todrahulolu
kujundavate teguritega on todtajad hetkel rahul ning millised tegurid pohjustavad

rahulolematust.

Too statistilise usaldusvairsuse suurendamiseks viidi toetavate testidena ldbi Kruskal-
Wallise testid. Nende testide puhul seati olulisuse nivooks 0,05. Lisaks kasutati
kiisimustiku osade sisemise kooskdla hindamiseks Cronbachi a kordajat, mis niditab ka,
kas seosed vididete vahel on tugevad voOi mitte ning kas véited sobivad erinevatesse
kiisimustikus olnud osadesse. Kui Cronbachi o véairtus on suurem kui 0,7, siis vOib
nende vididete kokkupanemist pidada oOigustatuks ning neid koos iihise faktorina

kisitleda.

Tooga seonduvate vdidete koos késitlemisel ning nende keskmise viidrtuse arvutamisel
kujunes Cronbachi a vaartuseks 0,83, mida voib pidada viga heaks tulemuseks ning mis
nditab ka skaala sisesmist usaldusviirtust. Samas sisemine korrelatsioon oli madal ehk
0,26. Siiski Cronbachi a vidirtuse pdhjal voib delda, et todga seonduvad viited voib
koos késitleda ning neid tihise faktorina kokku votta. Samuti voib 6elda, et iildise tdoga

seonduvad viited iseloomustavad piisavalt histi to6tajate toorahulolu kujunemist.

Palgaga seonduvate véidete koos késitlemisel ning nende keskmise véértuse arvutamisel

kujunes Cronbachi o véirtuseks 0,93, mis on samuti viga hea tulemus. Sisemine
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korrelatsioon oli ka tugev ehk 0,72. Seega iseloomustavad antud véited to6tasu kohta
piisavalt hésti tootajate toorahulolu kujunemist ning moodustavad koos iihise faktori

toorahulolu kujunemisel.

Tootingimustega seotud véidete koos késitlemisel kujunes Cronbachi a véartuseks 0,69,
kuid seda vairtust iimardades, on Cronbachi o véirtus piiril, mis lubab antud véiteid
kokku iihiseks faktoriks votta ning seega ei hakanud autor antud osast véiteid
eemaldama. Sisemine korrelatsioon kujunes sellisel juhul madalaks, ndidates norka

seost ehk selle vaartuseks kujunes 0,30.

Otsese juhiga seotud véidete koos kisitlemisel kujunes Cronbachi o véirtuseks 0,83
ning sisemiseks korrelatsiooniks 0,44. Saadud Cronbachi a véartust voib pidada véga
heaks ning selle pohjal voib 6elda, et otsese juhiga seotud véiteid voib kokku votta
itheks faktoriks. Samuti nditab korge o véértus, et véited iseloomustavad tootajate

toorahulolu kujunemist piisavalt hésti.

Ka kolleegidega seotud véidete koos uurimisel selgus, et neid on vdimalik koos
kdsitleda ning need iseloomustavad piisavalt tootajate toorahulolu nende aspektide
suhtes, mis seostuvad kolleegide, meeskonnat6o, tookaaslaste omavahelise
labisaamisega ning tdisvddrtusliku meeskonnaliilkmena tundmisega. Cronbachi «

vaartuseks kujunes 0,86 ning sisemiseks korrelatsiooniks 0,50.

Viimasena soovis autor uurida, kas otsest juhti ning kolleege puudutavad viited oleks
voimalik votta kokku iiheks inimestevaheliste suhteid iseloomustavaks faktoriks.
Selleks arvutati Cronbachi o vdirtus 12 viite pdhjal ning selle véértuseks kujunes 0,83
ning sisemine korrelatsioon oli 0,30. Seega vdib Cronbachi a viirtuse pohjal delda, et
nende viidete kokkupanek on digustatud ja seega voib otsese juhi ja kolleegidega

seotuid viiteid késitleda ka thise faktorina.

Tulemuste analiilisimisel kasutati ka rithmadevaheliste erinevuste uurimiseks Kruskal-
Wallise mitteparameetrilist testi, mille tulemusi voib pidada statistiliselt oluliseks kui p
<0,05. Autor otsustas seda uurida nii soo kui ka ametikoha 16ikes ning kui soo 1dikes
koikide véidete puhul riihmadevahelised erinevused puudusid, siis ametikoha Idikes

esines rihmadevaheline erinevus kahe viite puhul, milleks iiks oli ,,minu jaoks on
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oluline ettevottesiseselt karjddriredelil tdusta®, kus p=0,04. Uurides neid kahte rithma
eraldi, selgus, et juhtide keskviairtus selle viite kohta on 2,88 ning tddtajate puhul 3,37.
Ka standardhilve oli juhtide puhul suurem, seega iiksikud vidirtused erinevad juhtide
puhul suuremal mééral. Juhtide madalamat keskvaartust voib pohjendada sellega, et nad
juba on saavutanud korge positsiooni ning seega polegi nende jaoks nii oluline
karjadriredelil edasi liikuda voi siis neil polegi voimalust kdrgemale enam tdusta. Samas
tavatootajate jaoks, kes ei toota veel korgetel positsioonidel, on rohkem olulisem
korgemale tousta. Teine véide, mille puhul esinesid rithmadevahelised erinevused
ametikoha poolest, oli ,,minu t66 pakub mulle eneseteostuse voimalust®, kus juhtide
keskvairtus oli todtajate omast suurem ehk keskvéartused olid vastavalt 3,57 ja 3,11.
Kuna juhtide t66 hdlmab endas vastutusrikkamaid ja rohkem véljakutset pakkuvaid

tooiilesandeid, siis voib antud tulemust loogiliseks pidada.

Uldiselt vaib elda, et Kruskal-Wallise testide pdhjal selgus, et nii soo kui ka ametikoha
16ikes puuduvad riihmadevahelised erinevused nii todtasu, todtingimuste kui ka

inimestevaheliste suhetega seonduvate véidete pohjal.

Kasutatud uurimismeetodi puhul vGib miinuseks olla see, et kiisitlust on samadel
tingimustel raske korrata. Samuti pole teada, millistes pankades vastajad to6tavad ning
seetdttu jaddvad organisatsioonilised tegurid tdhelepanuta. Koostatud kiisitluse puhul
voib piiranguks osutada see, et uuritakse vdidete kohta, mis autori arvates on olulised,
kuid vastajate jaoks voivad olulised olla hoopis teised tegurid. Lisaks kiisitluses
osalenud vastajate arvu pohjal pole vdimalik teha {ldistusi koikide Eesti
pangandustodtajate kohta, vaid pigem kiisitluses osalenud tootajate kohta. Samas
kiisitluses osalenud vastajate pohjal on vdimalik anda esmane {ilevaade
pangandustodtajate todrahulolust ja tuua vilja need tegurid, millega ollakse rohkem voi

vahem rahulolevad.

2.2 Uuringu tulemused ja sellel péhinevad jareldused

Esimesena késitleti analiiiisis todga seostuvaid véiteid. Autor uuris kiisitlusele vastajate
kdest nende iildise to0ga rahulolu kohta, mis sisaldas véiteid nii enesteostuse, voimaluse

iseseisvalt todtamise, vastutuse votmise kui ka eraelu ja tooelu sobitamise ning to66
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paindlikkuse kohta. To6ga seonduvate viidete analiiiisi kokkuvote on éra toodud lisas 2

ja keskvédirtused erinevate véidete 1dikes joonisel 4.

Jooniselt on néha, et kdige kdrgem tulemus esines viite puhul ,,minu jaoks on oluline
saavutada head tootulemused®, kus keskvéértuseks kujunes 3,8. Soovitakse ndidata head
eeskuju ning seda, et tullakse oma todiilesannetega histi toime. To6tajad ndustuvad, et
nad soovivad saavutada héid tulemusi ja annavad selleks endast oma parima. Ka suurel
hulgal noustutakse sellega, et tookoht vdimaldab votta vastutust. Vastutusrikas t66 on
sel alal tavaline, sest panganduse valdkonnas tuleb olla viga tdpne ning hoolikas.
Viiksemgi viga vOib pdhjustada palju probleeme nii ettevdttele kui ka kliendile voi siis

osutuda kulukaks.

Olen rahul tunnustamise viisiga ] I I I I IA 2,67
Olen rahul edutamise senise. ._ l l l l 2 2,73
Mul on voimalik oma t66d. ._ l l l l l 2 2,76
Edutamine ettevdttes on diglane | l l l l l 2 (2,89
Olen rahul oma ametikoha prestiiziga | l l l l l 3,02
Mind tunnustatakse minu. ._ l l l l l =] 3,006
Minu t60 ei sega minu pereelu | l l l l l 2 3,08
Minu t66 pakub mulle eneseteostuse. ._ l l l l l |/§l 3,17
Minu t66 voimaldab saavutada. ._ l l l l l =] 3123
Minu jaoks on oluline.._ l l l l l l = 3.3
Saan ametikohal oma oskusi ja.._ l l l l l l = 3,31
Minu t66 pakub mulle vGimalust. ._ l l l l l l 2 3,34
Minu t66 sunnib mind pidevalt. ._ l l l l l l (3,41
Annan endast oma ametikohal parima | l l l l l l 3,5
Minu t66 voimaldab votta vastutust | l l l l l l 2 3,54
Minu jaoks on oluline saavutada. ._ l l l l l l 2 3.8
0 05 1 1,5 2 25 3 35 4

Skaala: 1- ei ole ndus, 2- pigem ei ole ndus, 3- pigem olen ndus, 4- olen tdiesti ndus

Joonis 4. Tooga seotud viidete keskvairtused (autori koostatud).
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Kuigi paljud vastajaid pigem ndustusid sellega, et neid tunnustatakse nende
tootulemuste eest, selgus, et kodige madalam tulemus kujunes vilja rahulolul
tunnustamise viisiga, sest selle keskmiseks vaartuseks oli 2,67. Oli arvamus, et tuleks
rohkem ldbi moelda, kuidas tunnustada tO6otajaid nii, et neil tekiks tahtmine héid

tootulemusi jérjepidevalt uuesti ja uuesti saavutada.

Samuti esinesid madalamad keskmised vairtused ka kahe edutamisega seonduva viite
puhul. Mdlemal juhul oli keskmine vairtus alla kolme ning nende viidete puhul esines
ka palju selliseid vastajaid, kes ei osanud seisukohta votta. Seega tunnustamine ja
edutamine on todga seonduvatest teguritest iihed probleemsemad. Veel toodi vilja, et
pangas pole todtaja edutamine juhi poolt vdga levinud, vaid enamjaolt toimub vabadele
kohtadele majasisene konkurss, kuhu koigil huvitatutel on voimalik kandideerida ning
seeldbi karjddriredelil tousta. Alles siis, kui majasiseselt puudub huvi vabadele
kohtadele, tehakse ka konkurss véljastpoolt maja ning monikord tuleb ka ette, et

vabanenud kohale ostetakse moni uus todtaja sisse konkureerivast ettevottest.

Lisaks pole mitmete tootajate jaoks vOimalik oma t66d paindlikult korraldada, mida
nditab ka vastajate iiksikute védirtuste suur erinevus keskmisest véartusest. Tootajate
sonul tuleb soltuvalt ametikohast meeskonnakaaslastega kooskdlastada oma draolekuid,
et ei tekiks olukorda, kus kdik meeskonnaliikmed on korraga Idunal voi kontorist eemal.
Samuti toodi vélja, et panganduse valdkonnas on suur osa ka meeskonnatdol, seetdttu
ithe osakonna to60 soOltub teisest osakonnast ja mingil midral tuleb sellega pidevalt

arvestada.

Vastajate arvamused nende todtasu kohta erinesid vorreldes tddga seonduvatest
véidetest liksteisest natukene rohkem, mida niitavad ka suuremad standardhélbed (vt.
lisa 3). Tootasu puudutavate véidete analiiiis keskvddrtuste kohta on vélja toodud

jargneval joonisel 5.
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Minu td6tasu vastab minu ootustele. = 2,31

Minu té6tasu vastab tehtud toole. 2] 2,4
Minu té6tasu tagab mulle |
kindlustunde. | 243
Muzu too'tasu on konkur;ntm— A|2.43
voimeline vorreldes teiste. .. |
Minu t66tasu on diglane vorreldes 2203

teiste sama astme tootajate. ..

0 05 1 LS 2 25 3

Skaala: 1- ei ole ndus, 2- pigem ei ole ndus, 3- pigem olen ndus, 4- olen tdiesti ndus

Joonis 5. Tootasuga seonduvate viidete keskvairtused (autori koostatud).

Uurides, kas tootasu vastab tootaja poolt tehtud téole, siis arvamused jagunesid pooleks
ehk pooled kas osaliselt voi tdielikult ndustusid sellega ning vastupidi pooled pigem ei
ndustunud vai iildse ei ndustunud. 53 vastaja keskvéértuseks selle viite osas kujunes
2,40, millest vaib eeldada, et pigem tdotajad pole ndus, et nende to6tasu vastab tehtud
toole. Samas moodi vadrtus, milleks kujunes kolm, niditab vastupidist ehk kdige rohkem
vastajaid pigem noustusid selle konkreetse vditega. Samuti toodi avatud vastustes viélja,
et nii monelgi juhul sdltub palk konkreetsest isikust ning tema oskustest. Kuna esineb
ka teistest ettevotetest tootajate lileostmist, siis nendele todtajatele on ettevotted ndus
tavapdrasemast korgemat palka maksma. Kui td0taja on ndus parema palga nimel
minema konkurendi juurde t66le, néitab see, et todtajate jaoks on palk ddrmiselt oluline
tegur ning parema palga nimel ollakse ndus senine tookoht jédtma ning lojaalsus
todandja vastu ja muud todrahulolu kujundavad tegurid pole nii olulised, kui vdiks

arvata.

Paljud todtajad ei osanud enda tootasu vorrelda teiste toOtajatega samas vOi siis
konkureerivas ettevottes tootavate inimestega ja seega on nende véidete puhul vastajate
arvuks vastavalt 45 ja 46. Pankade jaoks on kdik neid puudutav informatsioon, seal
hulgas ka todtajate palgad, konfidentsiaalne, seega on loogiline, et todtajatel puudub
informatsioon teiste tOOtajate palgatasemetest. Vorreldes nende kahe viite
keskvaartuseid selgub, et tootajad pigem ndustuvad, et nende toGtasu on diglane

vorreldes teiste sama astme to0tajatega oma ettevottes, kuid vorreldes oma tddtasu
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konkurentsivoimelisust teiste ettevottetega, kujunes keskviirtus madalamaks. Sellest
vOib eeldada, et tootajad tunnetavad, et mujal ettevotetes on palgad kdrgemad ning
konkurentsivoimelisemad. Samas nende tOoOtajate jaoks omavad tdhtsust ka muud
toorahulolu kujundavad tegurid lisaks tootasule ning seetdttu jitkatakse to6 tegemist

praeguses ettevottes.

Tootajate ootused oma palgale on iildjuhul kdrgemad kui nende praegune palk. Ainult
nelja inimese puhul vastas tootasu nende ootustele tdielikult, aga kuna nende inimeste
puhul on tegemist alles hiljuti ettevottes tootamist alustanud inimestega, siis vOib arvata,
et uued tootajad ei julge esialgu oma palga iile nii palju nuriseda ja arvamust avaldada
kui seda teevad pikemaajalised tootajad. Palga ootustele vastamise keskvidrtuseks
kujunes 2,31, mis oli madalaim tulemus vorreldes teiste to6tasu kohta kdivate vdidetega.
Ka standardhilve oli iisnagi suur, ndidates, et iiksikud viddrtused erinevad keskmisest
0.89 vorra. Palga kindlustunde tagamisel oli keskvairtus vordne palga konkurentsi-
voimelisusega teistes ettevotetes, kuid kuna standardhilve vairtuseks kujunes siin 0,92,
nditab see, et arvamused erinesid kindlustunde tagamisel iiksteisest natukene vdhemal
madral. Uurides juhtide ja tootajate 10ikes to6tasuga seonduvaid véiteid eraldi, selgus, et
iga véite puhul on juhtide keskviirtus korgem kui todtajate oma. Tulemused on vilja

toodud joonisel 6.

OJuht B@Too6taja
| | | |

Minu t66tasu vastab minu ootustele. 3 g 62’( 3
>
Minu tootasu vas tab teh tu d tOOle A N A A 2’5
2,38
Minu téétasu ta ab mulle R AN
g 2,75
kindlustunde. 2,37
Minu tootasu on A A A A \\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\l 2,83
konkurentsivoimeline vorreldes. . 2,38

M inu t6 6 ta Su 0 n 6 igl an e V 6 ITe 1 de S e e e T T T e e e e e 3
teiste sama astme tOdtajate. ..

Skaala: 1- ei ole ndus, 2- pigem ei ole ndus, 3- pigem olen ndus, 4- olen tdiesti ndus

40



Joonis 6. Tootasuga seonduvate viidete keskviairtuste vordlus juhtide ja tootajate 16ikes

(autori koostatud).

Kui jagada 4-palline skaala negatiivseks ja positiivseks pooleks, siis negatiivse poole
moodustab vahemik 1,00—2,49 ning positiivse poole vahemik 2,5—4,0. Jooniselt on
ndha, et juhtide puhul jadvad véirtused positiivsele poolele ning tdotajate puhul
ildjuhul negatiivsele poolele. Ainuke véide, mis ka tdotajate puhul jadb positiivsele
poolele, on ,,minu todtasu on diglane vorreldes teiste sama astme tootajate tOOtasuga

minu organisatsioonis®.

Kiisitluse tulemustest on fiildiselt ndha, et tootasu on panganduse valdkonnas iiks
probleemsetest teguritest. Kuigi finantsvaldkonnas on keskmine brutokuupalk
margatavalt korgem kui Eesti keskmine brutokuupalk, pdhjustab tootajate hulgas
rahulolematust just liiga madal palk. Selle iiheks pdhjuseks voib olla see, et kiisitluses
osalejad olid pigem nooremad ja alles panganduse valdkonnas todtamist alustanud
inimesed, kes tootavad madalamatel ametipositsioonidel ning seega on nende tdotajate
palgatase esialgu ka maérgatavalt madalam kui keskmine brutokuupalk
finantsvaldkonnas. Teine pdhjus, mille to1 vélja iiks kiisitluses osalenud isik, voib olla
see, et pangandustdotajatel peavad olema véga laiad teadmised ja oskused oma t66
tegemiseks, kuid palk pole nendele kriteeriumitele vastav ehk tdotajad tunnevad, et nad
el saa oma toole vastavat ja véadrilist palka. Uurides eraldi ka juhtide ja tootajate
vastuseid, selgus, et juhid on palga suhtes rahulolevamad kui to6tajad. Samas voib

eeldada, et juhtide tootasud on todtajate omadest tunduvalt kdrgemad.

Jargmises kiisitluse osas uuriti vastajatelt nende rahulolu kohta to6tingimustega, mille
hulka kuulusid kiisimused nii téokeskkonna kui ka todvahendite kohta. Tulemuste

analiiiis on vélja toodud lisas 4 ning joonisel 7.
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Olen rahul miiratasemega tookohal 74 3,06

Minu tédandja pdorab tdhelepanu | 2 3.0
todtingimuste parendamisele | ’
Olen rahul to6vahenditega
piisavusega | 24 3.%6
Olen rahul t6éruumide suurusega A 3,37
Too6tingimused (sh. turvalisus, A3.76
todvahendid) on minu jaoks tihtsad | ’

0 05 1 1,5 2 25 3 35 4

Skaala: 1- ei ole ndus, 2- pigem ei ole ndus, 3- pigem olen ndus, 4- olen tdiesti ndus

Joonis 7. Tootingimustega seotud viidete keskvaartused (autori koostatud).

Tulemustest on niha, et iildiselt ollakse tootingimustega rahul, sest kdikide véidete
puhul on keskvairtused iile kolme. Lisaks mitme véite puhul on moodiks neli ehk
enamjaolt on tddtajad olnud tdiesti ndus, et nad on rahul tédvahendite piisavusega,
tooruumide suurusega ning miiratasemega t66l. Samas vaadates standardhilbeid on
mirgata, et miiratase t661 on mdne tootaja puhul probleemiks. Leidus viis inimest, kes
el ndustunud ning liheksa inimest, kes pigem ei ndustunud selle vditega. Miira tekitajana

toodi iihel juhul vélja kontoris teostatavaid remonttdid, mis on aga ajutine miiratekitaja.

Viimane osa kiisitlusest koosnes nii otsese juhi kui ka kolleegidega seonduvatest
vididetest. Nende véidete analiilis on esitatud lisades 5 ja 6, eraldi otsese juhi ja

kolleegide kohta. Lisaks on autor koostanud joonised 8 ja 9 keskvéértuste kohta.
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Juht annab mulle regulaarselt | |
negatiivset tagasisidet i | |
Juht annab mulle regulaarselt
positiivset tagasisidet i | | |
Minu otsene iilemus juhendab mind

piisavalt i |
Olen rahul oma otsese juhi
juhtimisstiiliga i | |

Olen rahul oma otseselt juhilt saadud
tagasisidega

feraess I

A 2176

2 3,04

1 3,13

24 3,17

Olen rahul oma otsese lilemusega 1 323

0 o5 1 L,5 2 25 3 35

Skaala: 1- ei ole ndus, 2- pigem ei ole ndus, 3- pigem olen nodus, 4- olen tdiesti ndus

Joonis 8. Otsese juhiga seotud véidete keskviirtused (autori koostatud).

Tulemustest selgub, et otsese juhiga ollakse iildjuhul rahul, seda nii juhtimisstiili,
juhendamise kui ka saadud tagasisidega. Koigi nende viidete puhul olid keskvéartused
iile kolme. Autor uuris vastajatelt tdpsemalt ka tagasiside saamise kohta, millest selgus,
et rohkem annavad juhid pigem positiivset tagasisidet. Uldiselt saadakse juhilt
tagasisidet arenguvestluste kéigus, mis toimub {iks kuni kaks korda aastas. Juhi
tagasiside on oluline, sest see aitab alustaval todtajal paremini aru saada sellest, kas
tootaja liigub Oiges suunas voi tuleks midagi muuta. Kuigi tagasiside on ddrmiselt
oluline uuele tdotajale, ei tohiks unustada ka pikemaajalisi tootajaid. See probleem tuli
ka kiisitluse kdigus vilja, kui mitmed pikema staaziga t06tajad vastasid, et pole rahul
saadava tagasisidega. Uheks probleemiks vastajate seas on tagasiside saamise vihene
hulk voi selle puudumine ning teiseks probleemseks kohaks on tagasisidest vihese kasu

saamine todtulemuste parandamiseks.

Otsese juhi puhul toodi iithe probleemina vilja ka see, et otsene juht ei poora kdigile
oma alluvatele piisavalt tihelepanu ning todtajatele jadb mulje, et iihtesid todtajaid
eelistatakse rohkem kui teisi. See omakorda pohjustab tddtajates negatiivseid

emotsioone ja tundeid, mis ajapikku kuhjuvad.

Kiisitluse neljanda osa teine pool koosnes kolleege ja meeskonnatdod sisaldavatest

vdidetest. Tulemustest on ndha, et todtajate rahulolu oma kolleegidega on korgem kui
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otseste juhtidega. Ainukene teistest tunduvalt madalam tulemus oli seotud
informatsiooni liikumisega ettevdttes. Selleks, et todtajad saaksid oma t66d hésti teha,
peab asjakohane informatsioon joudma konkreetsete ja digete inimesteni. Pankades on
kiill olemas ettevottesisesed Intranetid, kuhu pannakse iiles pangas toimuvaga ning
sellega seotud olevad uudised, toimuvad muudatused ning muu informatsioon, kuid ka

osakondade vaheselt voiks informeerimine sujuvamalt toimuda.

Olen rahul informatsiooni.. 7 2,
Olen rahul meeskonnatddga. ._ l | l l =] 3,19
Tookaaslased saavad iiksteisega. ._ l | l l | l 23134
Tunnen ennast kollektiivi. ._ l | l l | l 2] 3,47
Olen rahul oma kolleegidega | l | l l | l 3,48
Kolleegid on abivalmid ja toetavad | l | l 2 l/ # | l 3,5

0 05 1 15 2 25 3 35 4

Skaala: 1- ei ole ndus, 2- pigem ei ole ndus, 3- pigem olen ndus, 4- olen tdiesti ndus
Joonis 9. Kolleegide ja meeskonnatooga seotud véidete keskvéértused (autori

koostatud).

Jargnevalt on koostatud kokkuvottev joonis keskvéértuste kohta erinevate kiisimustiku

osade 1dikes nelja faktorina. Neli faktorit on kokku pandud arvestades Cronbachi o

vaartust.
o ] | |
Tootingimused i 413,41
To0 ise e 3,18
Inimestevahelised suhted e, 3,08
Tootasu e 2,47
I I | I
T T T T
0 05 1 1,5 2 25 3 35 4

Skaala: 1- ei ole ndus, 2- pigem ei ole ndus, 3- pigem olen ndus, 4- olen tdiesti ndus

Joonis 10. Keskviirtused erinevate kiisimustiku osade 18ikes (autori koostatud).
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Jooniselt on ndha, et kdige kdrgem keskvédrtus kujunes vilja todtingimuste ning kdige
madalam tulemus esines todtasu puhul. Sellest voib jareldada, et pangandustdotajate
tookeskkond on tootajatele sobival tasemel ning to6tamiseks ja tulemuste saavutamiseks
vajalikud tingimused on enamjaolt tididetud. Kiill aga esineb rahulolematust to6tasuga
ning seda puudutavate aspektidega. ToO enda ja inimestevaheliste suhtetega

puudutavate aspektidega ollakse tildjuhul rahul.

Tulemustest on ka ndha, et tuginedes Herzbergi kahe faktori teooriale, on hetkel kaks
madalama skooriga faktorit seotud hiigieeniteguritega (Sachau 2007: 379), sest nii
tootasu kui ka inimestevahelised suhted hoiavad dra rahulolu puudumist (Herzberg et al.
2010: 44-49). Kui jagada skaala positiivseks ja negatiivseks pooleks, siis sellise jaotuse
puhul langeks tootasu faktori véidrtus skaala negatiivse poole peale ning
inimestevaheliste suhete faktor skaala positiivse poole peale. Seega pohjustab hetkel
tootasu tootajatele téorahulolu puudumist ning kui té6andjad soovivad tosta tdotajate
toorahulolu tuleks esmalt poorata suurt tdhelepanu tootajate todtasudele ning seda eriti
tavatootajate puhul. Praecgusel hetkel ei ole paljude arvates palk kookdlas nende tehtud
to0ga ja samuti ei vasta see toOtajate ootustele. Palju arvatakse ka, et vorreldes teiste

ettevotetega samas sektoris, pole tootasud konkurentsivdimelised.

Lisaks tootasudele voiks jargmisena tdhelepanu podrata ka inimestevaheliste suhete
parandamisele, kuigi selle tase on hetkel veel rahuldaval tasemel. Inimestevaheliste
suhete paranemine voib postiivselt mojuda ka informatsiooni liikkumise efektiivsemaks
muutmisele. Kui inimesed saavad iiksteisega paremini ldbi, siis ka nende

informatsioonivahetus muutub sujuvamaks.

Kuigi t66d ennast holmava faktoriga ollakse iildjoontes pigem rahulolevad, siis
eelnevast analiilisist on ndha, et rohkem tdhelepanu tuleks sealses faktoris poorata
tootajate tunnustamisele ja edutamisele, sest nendega seotud viidete keskvéartused olid
kdige madalamad. Kuigi td6tajad ndustuvad, et neid tunnustatakse nende to6tulemuste
eest, siis just tunnustamise viis tuleks todandjatel iile vaadata ja vajadusel ka muuta.
Mitmete tdotajate arvates pole saadav tunnustus piisav, et neid jarjepidevalt motiveerida
saavutamaks héid tulemusi. Edutamise poole pealt voiksid todandjad samuti mdelda

selle siisteemi muutmisele voi tdiustamisele, et todtajad tunneksid, et edutamine toimub
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odiglastel tingimustel ning et nad muutuksid selle siisteemiga rohkem rahulolevamaks

kui nad praegu seda on.

Ka kiisimustikule vastajad toid vilja moningad ettepanekud, kuidas oleks vdimalik
toorahulolu tosta. Esiteks tuleks kontoriruumid timber korraldada nii, et oleksid avatud
kontorid ja koikidel meeskonnaliikmetel oleks vdimalik olla {iheskoos. See lihtsustaks
meeskonnakaaslastega suhtlemist ning parandaks koost6dd ka erinevate meeskondade
vahel. Lisaks toodi vélja, et tuleks rohkem toOmotivatsiooni tdsta ning selle
teostamiseks pakuti vélja erinevate meeskonnaiirituste korraldamist. See aitaks ka
kaastootajaid paremini tundma Oppida ning nende tugevustest ja ndrkustest rohkem
teada saada. Samuti tajuti seda, et juhid ei kohtle koiki todtajaid vordselt ning kipuvad
teatuid alluvaid rohkem eelistama kui teisi, mis {llejddnud tootajates pohjustab
rahulolematust. Seega juhtidelt oodatakse objektiivset suhtumist koikidesse oma

alluvatesse.
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KOKKUVOTE

Kéesolev bakalaureusetod kisitles Eesti pangandustodtajate todrahulolu kujundavaid
tegureid ning uuriti milliste todrahulolu puudutavate teguritega ollakse hetkel rahul ning

millised tegurid pohjustavad to6tajates pigem rahulolu puudumist.

Too teoreetilises osas toodi vélja erinevate teadlaste ja uurijate poolt vilja pakutud
toorahulolu mdiste definitsioonid ning tutvustati erinevaid ldhenemise viise antud
ndhtusele. Autor otsustas toorahulolu késitlusel 1dhtuda nii Spectori kui ka Vadi
definitsioonidest, sest autori arvates peaks todrahulolu véljendama téotaja arvamust
tooga seonduvate tegurite suhtes. Kirjeldati ja analiiiisiti erinevaid toorahulolu
késitlevaid teooriaid ning késitleti mitmeid varasemaid toorahulolu uuringuid, mis on

labiviidud erinevates vilisriikide pankades voi teenindussektoris.

Teoreetilises osas pohjendati ka toorahulolu uurimise téhtsust ning toodi vélja, kuidas
toorahulolu tase vOib mojutada ettevotte tulemuslikkust ja klientide rahulolu.
Jargmiseks toodi vilja toorahulolu kujundavad tegurid ning millises suunas need vdivad
toorahulolu mdjutada. Teooria osas selgus, et toorahulolu kujundavateks teguriteks on:
tootasu, tootingimused, tooturvalisus, inimestevahelised suhted, ettevotte stabiilsus,
tunnustus, tagasiside, enesearendamine, edutamine ja vastutus. Samuti selgus, et kui
osad tegurid pigem aitavad kaasa tdorahulolu taseme tousule, siis teised tegurid hoiavad

dra toorahulolu languse.

To6 empiirilises osas tutvustas autor Eesti panganduse hetke olukorda, tuues vilja
pankade majandusnditajad ning panganduse valdkonnale iseloomulikud probleemid.
Empiirilises osas viis autor ldbi ka kiisitluse Eesti pangandustddtajate seas, saamaks
informatsiooni selle kohta, milliste ja mil médral to6tahulolu kujundavate teguritega on
tootajad rahul voi rahulolematud. Autor seletas lahti kiisitluse koostamise ja ldbiviimise
protsessi ning andis iilevaate kiisitluses osalenute sotsiaal-demograafilistest tunnustest.

Empiirilises osas analiilisiti, mil mééral vastajad ndustusid voi ei ndustunud
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kiisimustikus olnud viidetega toorahulolu kohta. Saadud vastuste pdhjal arvutati iga
véite puhul keskvidirtus, standardhilve ja mood ning vorreldi neid iiksteisega. Lisaks
uuriti Kruskal-Wallise testidega, kas esineb riihmadevahelisi erinevusi nii soo kui ka
ametikohtade 15ikes. Uldiselt vdib oelda, et riihmadevahelised erinevused praktiliselt
puudusid, sest esines ainult kaks véidet, mille pdhjal juhtide ja to6tajate hulgas esines
statistiliselt oluline erinevus. Rithmadevahelised erinevused ilmnesid seoses
eneseteostuse voimaldamise ja karjdériredelil tousmisega. Selgus, et praegune t66 pakub
juhtidele rohkem eneseteostuse vOimalust ning tootajate jaoks on rohkem oluline

ettevottesiseselt karjdériredelil tdusta.

Jargmiseks uuriti Cronbachi o pohjal, kas kiisimustikus olevad viited on iiksteisega
statistiliselt kooskdlas. Cronbachi a-ga kontrolliti ka, kas kiisimustiku erinevatest
osadest on voimalik moodustada faktoreid ning selle pohjal kujunesid vilja neli faktorit.
Nendeks on t66 enda, todtasu, todtingimuste ja inimestevaheliste suhetega seotud
faktorid. Nendest faktoritest ollakse hetkel kdige vihem rahulolevam todtasuga, mille
keskmine védrtus oli tunduvalt madalam vdrreldes teiste kolme faktoriga. Kdige rohkem

ollakse hetkel rahul t66tingimustega.

Analiitisi tulemuste pdhjal koostati jéreldused, et tootajate rahulolu taseme tdstmiseks
tuleks esialgu poorata tdhelepanu tavatootajate tootasule. Kui juhtide seas paiknesid
koikide véidete keskvéartused skaala positiivsel poolel, siis tootajate seas oli ainult iiks
selline védide ning {iilejddnud asusid skaala negatiivsel poolel. To6tajad tunnevad, et
nende tootasu ei vasta nende poolt tehtud toole ning seega on tddtasu suurus alla nende
ootuste. Kuigi kolm teist faktorit ehk t66 ise, tootingimused ning inimestevahelised
suhted paiknesid skaala positiivsel poolel, siis ka nende seas leidus kohti, kus
tooandjatel oleks voimalus toorahulolu tosta. Esiteks voiksid todandjad moelda
tunnustamise viisi ja edutamise siisteemi muutmisele vOi parendamisele, et seelédbi
motiveerida tootajaid veelgi paremaid tulemusi saavutama ja rohkem pingutama
eesmirkide saavutamiseks. Skaala positiivsel poolel paiknevatest faktoritest oli kdige
madalam skoor inimestevahelistel suhetel, seega tuleks todandjatel sellele faktorile
jargmisena tdhelepanu poorata. Tooandjatele peaks see oluline olema, sest
inimestevaheliste suhete faktori keskvédrtuse suurenemine voib postiivselt mojuda ka

informatsiooni liikumisele ning muuta seda efektiivsemaks ja sujuvamaks.
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Ka tootajad ise toid vilja moned ettepanekud, kuidas nii todtingimusi kui ka suhtlust
teiste tOOtajatega paremaks muuta. Selleks tuleks eelkdige arendada meeskonnatdo
tegemise oskuseid ning dppida paremini tundma oma kaastddtajate tugevaid ja ndrku
kiilgi. Lisaks toodi iihe ettepanekuna vélja, et voiksid olla avatud kontorid, mis paljudes
pankades on juba kasutusel. Avatud kontorite kasuks ridgib see, et meeskonnaliikmed
saavad iiksteisega koos olla ning omavaheline suhtlus muutub lihtsamaks ja kiiremaks.
Juhtide poole pealt sooviti, et kdikidele tootajatele poorataks vordselt tihelepanu ning et

juhid ei eelistaks iihtesid todtajaid teistele.

Edasiarendamise vdimalustena nieb t60 autor rohkemate tootajate kaasamist valimisse
erinevatest pankadest ning teatud aja méodudes uurida, kas tulemused on muutunud.
Samuti on vdimalik antud teemat edasi arendada mitme riigi ldikes, vorreldes Eesti

pangandustddtajate tulemusi teiste ritkide pangandustodtajatega.

Autor arvab, et kdesolev bakalaureuset66 voib olla informatiivseks allikaks erinevate
pankade juhtkondadele, andmaks iilevaadet tootajate todrahulolust. Samuti on pankadel
voimalik vorrelda kédesolevas bakalaureusetoos saadud tulemusi oma ettevottes
labiviidud toorahulolu tulemustega. Selle pohjal on vdimalik aru saada, kas antud
ettevottes on tootajad todtingimuste, tootasu, inimestevaheliste suhete ja t60 endaga
keskmisest rohkem vodi vdhem rahulolevad vdrreldes erinevate pankade tootajate

keskmise téorahuloluga.
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LISAD

Lisa 1. Toodrahulolu kiisitlus
TOORAHULOLU UURING

Lugupeetud tootaja!

Minu nimi on Mery-Liis Mind ja olen Tartu Ulikooli kolmanda kursuse
majandusteaduse  tudeng. Oma  bakalaureruset6d  kirjutan  teemal , Eesti
pangandustodtajate todrahulolu kujundavad tegurid“ ning selle raames viin 1ibi
toorahulolu uuringu. Kéesoleva uuringu eesmairgiks on vilja selgitada toorahulolu
kujundavad tegurid.

Alljargnevalt leiate erinevaid kiisimusi oma t606 ja sellega seonduva kohta. Palun andke
oma hinnang, kuivord olete rahul jargmiste aspektidega. Teie vastustele garanteeritakse
tdielik anoniilimsus ja konfidentsiaalsus. Palun Teil kiisimustele vastata nii ausalt ja
otsekoheselt kui voimalik.

Suur tdnu koostoo eest!

To6o: Ei Ei Pigem | Pigem | Olen
oska ole |eiole | olen tdiesti
Oelda | ndus | ndus | ndus | ndus

1. Minu t66 pakub mulle eneseteostuse voimalust 0 1 2 3 4

2. Minu t66 pakub mulle vGimalust iseseisvalt 0 1 2 3 4

tootada

3. Minu t66 voimaldab votta vastutust 0 1 2 3 4

4. Minu t66 voimaldab saavutada erialaseid 0 1 2 3 4

eesmirke

5. Minu t66 sunnib mind pidevalt ennast arendama ja | 0 1 2 3 4

uusi asju juurde dppima

6. Mul on vdimalik oma t66d paindlikult korraldada | 0 1 2 3 4

7. Minu t66 ei sega minu pereelu 0 1 2 3 4

8. Olen rahul oma ametikoha prestiiziga 0 1 2 3 4

9. Mind tunnustatakse minu t6otulemuste eest 0 1 2 3 4

10. Olen rahul tunnustamise viisiga 0 1 2 3 4

11. Minu jaoks on oluline saavutada head 0 1 2 3 4

tootulemused

12. Annan endast oma ametikohal parima 0 1 2 3 4

13. Saan ametikohal oma oskusi ja vdimeid 0 1 2 3 4

rakendada

14. Minu jaoks on oluline ettevottesiseselt 0 1 2 3 4

karjdariredelil tousta

15. Olen rahul edutamise senise korraldusega 0 1 2 3 4

ettevottes

16. Edutamine ettevottes on diglane 0 1 2 3 4

To0 kohta sooviksin lisada jargmist:
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Lisa 1 jérg.

Tootasu: Ei Ei Pigem | Pigem | Olen
oska ole |eiole | olen tdiesti
Oelda | ndus | ndus | ndus | ndus

17. Minu to6tasu vastab tehtud t6dle 0 1 2 3 4

18. Minu t66tasu on diglane vorreldes teiste sama 0 1 2 3 4

astme tO0tajate to0tasuga minu organisatsioonis

19. Minu to6tasu vastab minu ootustele 0 1 2 3 4

20. Minu té6tasu tagab mulle kindlustunde 0 1 2 3 4

21. Minu to6tasu on konkurentsivdoimeline vorreldes | 0 1 2 3 4

teiste ettevOtetega samas sektoris

Tootasu kohta sooviksin lisada jargmist:

Tootingimused: Ei Ei Pigem | Pigem | Olen
oska ole |eiole |olen | tdiesti
Oelda | ndus | ndus | ndus | ndus

22. Todtingimused (sh. turvalisus, toovahendid) on 0 1 2 3 4

minu jaoks tdhtsad

23. Olen rahul todvahenditega piisavusega 0 1 2 3 4

24. Olen rahul to6ruumide suurusega 0 1 2 3 4

25. Olen rahul miiratasemega tookohal 0 1 2 3 4

26. Minu t66andja poorab tdhelepanu tootingimuste | 0 1 2 3 4

parendamisele

Minu ettepanekud tootingimuste parendamiseks:
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Lisa 1 jérg.

Ulemus ja kolleegid: Ei Ei Pigem | Pigem | Olen
oska ole eiole |olen | tdiesti
Oelda | ndus | ndus ndus | ndus

27. Minu otsene {ilemus juhendab mind piisavalt 0 1 2 3 4

28. Olen rahul oma otsese lilemusega 0 1 2 3 4

29. Kolleegid on abivalmid ja toetavad 0 1 2 3 4

30. Olen rahul oma kolleegidega 0 1 2 3 4

31. Olen rahul oma otsese juhi juhtimisstiiliga 0 1 2 3 4

32. Olen rahul oma otseselt juhilt saadud 0 1 2 3 4

tagasisidega

33. Juht annab mulle regulaarselt positiivset 0 1 2 3 4

tagasisidet

34. Juht annab mulle regulaarselt negatiivset 0 1 2 3 4

tagasisidet

35. Olen rahul informatsiooni litkumisega 0 1 2 3 4

ettevottes

36. Tookaaslased saavad liksteisega hasti ldbi 0 1 2 3 4

37. Olen rahul meeskonnatdoga ettevottes 0 1 2 3 4

38. Tunnen ennast kollektiivi tdisvaértusliku 0 1 2 3 4

liikmena

Minu ettepanekud tootajate vaheliste suhete parendamiseks:

Sugu: naine [] mees L]

Amet: tootaja [] juht ]

Haridus: pohi [ kesk 0 kesk-eri [J kdrgem [

Staaz ettevottes: allala [ 1-2a ] 3-5a O 6-8a [Oo-.. [

Vanus: kuni30a ] 31-40a [] 41-50a [J 51-..a [

Aitih!
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Lisa 2. Tootajate todga seonduvate viidete analiiiis

Viide Keskvéaartus | Standard- | Mood Vastajate | Kruskal-Wallise
hilve arv testi olulisus-

tdendosus
Sugu Amet

Minu jaoks on oluline 3.8 0,41 4 54 0,29 0,55

saavutada head

tootulemused

Minu t66 véimaldab 3,54 0,57 4 54 0,88 0,26

votta vastutust

Annan endast oma 3,51 0,54 4 53 0,64 0,53

ametikohal parima

Minu t66 sunnib mind 3,41 0,81 4 54 0,95 0,76

pidevalt ennast

arendama ja uusi asju

juurde dppima

Minu t66 pakub mulle 3,34 0,68 3 53 0,59 0,84

vOimalust iseseisvalt

tootada

Saan ametikohal oma 3,31 0,67 3 54 0,45 0,93

oskusi ja voimeid

rakendada

Minu jaoks on oluline 3,30 0,88 4 54 0,37 0,04

ettevottesiseselt

karjdariredelil tousta

Minu t66 véimaldab 3,23 0,70 3 53 0,59 0,66

saavutada erialaseid

eesmarke

Minu t66 pakub mulle 3,17 0,61 3 53 0,41 0,05

eneseteostuse voimalust

Minu t606 ei sega minu 3,08 0,83 3 53 0,85 0,16

pereelu

Mind tunnustatakse 3,06 0,73 3 52 0,29 0,65

minu tootulemuste eest

Olen rahul oma 3,02 0,72 3 53 0,77 0,35

ametikoha prestiiziga

Edutamine ettevottes on | 2,89 0,73 3 47 0,66 0,88

diglane

Mul on véimalik oma 2,76 0,91 3 54 0,17 0,50

t60d paindlikult

korraldada

Olen rahul edutamise 2,73 0,76 3 49 0,93 0,29

senise korraldusega

ettevottes

Olen rahul tunnustamise | 2,67 0,88 3 52 0,46 0,20

viisiga

Skaala: 1- ei ole ndus, 2- pigem ei ole ndus, 3- pigem olen ndus, 4- olen tdiesti ndus

Allikas: (autori koostatud).
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Lisa 3. Tootajate tootasuga seonduvate viidete analiiiis

Viide Keskvairtus | Standard- | Mood | Vastajate | Kruskal-Wallise
héilve arv testi olulisus-

toendosus
Sugu | Amet

Minu td6tasu on diglane | 2,78 0,82 3 45 0,16 0,49

vorreldes teiste sama

astme tOdtajate tootasuga

minu organisatsioonis.

Minu to6tasu on 2,43 0,93 2ja3 46 0,91 0,26

konkurentsivoimeline

vorreldes teiste

ettevotetega samas

sektoris.

Minu t6dtasu tagab 243 0,92 3 54 0,83 0,30

mulle kindlustunde.

Minu to6tasu vastab 2,40 0,88 3 53 0,85 0,66

tehtud t66le.

Minu té6tasu vastab 2,31 0,89 3 54 0,74 0,20

minu ootustele.

Skaala: 1- ei ole ndus, 2- pigem ei ole ndus, 3- pigem olen ndus, 4- olen tdiesti ndus

Allikas: (autori koostatud).

Lisa 4. Tootajate tootingimustega seonduvate viidete analiiiis

Viide Keskvairtus | Standard- Mood | Vastajate | Kruskal-Wallise

hilve arv testi olulisus-
tOendosus
Sugu | Amet

Todtingimused (sh. 3,76 0,47 4 54 0,34 0,11

turvalisus,

toovahendid) on minu

jaoks tdhtsad

Olen rahul t66ruumide | 3,57 0,69 4 53 0,64 0,16

suurusega

Olen rahul 3,56 0,57 4 54 0,76 0,31

toovahenditega

piisavusega

Minu t66andja podrab | 3,09 0,84 3 53 0,65 0,36

tdhelepanu

tootingimuste

parendamisele

Olen rahul 3,06 0,99 4 53 0,68 0,09

miiratasemega

todkohal

Skaala: 1- ei ole ndus, 2- pigem ei ole ndus, 3- pigem olen nodus, 4- olen tdiesti ndus

Allikas: (autori koostatud).
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Lisa 5. Otsese juhiga seonduvate viidete analiiiis

Viide Keskviirtus | Standard- Mood | Vastajate | Kruskal-Wallise
hilve arv testi olulisus-

tOendosus
Sugu | Amet

Olen rahul oma otsese 3,23 0,78 4 52 0,49 0,24

iilemusega

Olen rahul oma otseselt | 3,17 0,88 4 52 0,12 0,74

juhilt saadud

tagasisidega

Olen rahul oma otsese 3,13 0,86 4 52 0,24 0,34

juhi juhtimisstiiliga

Minu otsene iilemus 3,04 0,78 3 53 0,62 0,71

juhendab mind piisavalt

Juht annab mulle 2,76 0,79 3 51 0,59 0,06

regulaarselt positiivset

tagasisidet

Juht annab mulle 2,00 0,88 2 48 0,46 0,82

regulaarselt negatiivset

tagasisidet

Skaala: 1- ei ole ndus, 2- pigem ei ole ndus, 3- pigem olen ndus, 4- olen tdiesti ndus

Allikas: (autori koostatud).

Lisa 6. Kolleegide ja meeskonnatodga seonduvate viidete analiiiis

Viide Keskvadrtus | Standard- | Mood | Vastajate | Kruskal-Wallise
héilve arv testi olulisus-

toendosus
Sugu | Amet

Kolleegid on abivalmid | 3,50 0,67 4 54 0,27 0,32

ja toetavad

Olen rahul oma 3,48 0,61 4 54 0,42 0,45

kolleegidega

Tunnen ennast 3,47 0,54 3jad4 |49 0,07 0,39

kollektiivi

taisvaartusliku litkkmena

To6o6kaaslased saavad 3,40 0,63 3 53 0,81 0,75

iiksteisega hésti 14bi

Olen rahul 3,19 0,74 3 53 0,49 0,67

meeskonnatdoga

ettevottes

Olen rahul 2,60 0,87 3 52 0,72 0,73

informatsiooni

litkkumisega ettevittes

Skaala: 1- ei ole ndus, 2- pigem ei ole ndus, 3- pigem olen ndus, 4- olen tdiesti ndus

Allikas: (autori koostatud).
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SUMMARY

THE FACTORS THAT FORM THE JOB SATISFACTION OF ESTONIAN BANK
EMPLOYEES

Mery-Liis Méand

Job satisfaction and the factors that form it have been researched in different companies
and in different fields for decades. These researches have helped to understand what
employees appreciate in their jobs and what incluences the level of job satisfaction to

increase or decrease.

The bachelor’s thesis is focusing on finding out which of the factors that form the job
satisfaction the employees are satisfied with or unsatisfied. Although job satisfaction
and the formation of it has been researched a lot in different Estonian companies and in
public sector, it hasn’t been researched so much in the banking field. Therefore, the

author would like to find out, which factors are characteristic for job satisfaction in the

banking field.

The author has chosen banks as the field being researched, because in the banking field
there is a lot of tension and a big work load, because of the deadlines. Author would like
to find out if these problems that occur in this field have some kind of effect on the
formation of the job satisfaction. Also, banking and the performance of the banks
influence the economy of the country. Past few years have shown that if banks are
doing well, then the country’s economy is doing also well and vice versa. The
performance of the banks depends a lot on its employees, because their commited
working may increase the productivity and profitability. Looking at the economic
indicators of the banks in Estonia, it may be assumed that banks are doing well and this
is also supported by the average wage in the banking and insurance field, that is

significantly higher than the average wage in Estonia.
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The aim of this bachelor’s thesis is to find out which of the factors that form the job
satisfaction are Estonian bank employees satisfied with and with which they are not. In

order to achieve this purpose the following research tasks have been set:

to explain the definition and importance of job satisfaction;

e to analyze different job satisfaction theories;

e to research job satisfaction in the service sector;

e to conduct a survey and based on the results to find out which factors help to

form the job satisfaction.

The bachelor’s thesis contains theoretical and empirical part. The theoretical part
consists of two sub-headings and provides an overview of different theories that cover
job satisfaction. Also the importance of the job satisfaction is being discussed and
different ways of defining the definition of job satisfaction have been brought out. The
author also brings out how job satisfaction influences the employee and the company
and describes the different components of job satisfaction. The formation of the job
satisfaction is discussed from the perspective of banking field and based on previous
researches in different countries, the factors that help to form job satisfaction the most
have been brought out. The theoretical part is mostly based on English articles found

from different online databases.

In the empirical part employees of different banks were asked to answer the
questionnaire prepared by the author. The survey was put together on the basis of
Minnesota Satisfaction Survey and the theory of Herzberg. The survey compiled should
help to research these factors what could be important for the banking field. The survey
consisted of four parts and questions about work, wage, working conditions and
interpersonal relationships were asked. The survey has a four-point scale:1- I don’t
agree, 2- I’d rather not agree, 3- I'd rather agree, 4- 1 totally agree. Also socio-
demographical questions about the employees age, sex, working position, working
experience and education were asked. The data was analyzed with analytics software
Stata 13. Based on the results it comes out which are the factors the employees are

satisfied or unsatisfied with. The empirical part ends with making suggestions on how
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to increase the job satisfaction among bank employees and it is brought out with which

factors the managers should deal with in the first place.

The author explained how the process of the questionnaire looked like and gave an
overview of the socio-demographical questions. All together 54 bank employees took
part from the survey of which 41 were women and 13 were men. Most of the
respondents were younger people with higher education and had been working in the
company up to two years. In the empirical part it was analyzed to which degree the
respondents agreed or disagreed with the statements that were in the questionnaire.
Based on the results the mean, standard deviation and mode were found out and were
compared to each other. Also it was analyzed with Kruskal-Wallis test if there occurs
group differences by sex or occupation. Mostly it can be said that group differences
practically didn’t occur, because there were only two statements where group
differences existed. It came out that the current job offers more possibility of self-
realization to the managers and for employees it is more important to ascend on the

career ladder.

The statements in the questionnaire were analyzed with Cronbach’s o if they were
statistically in accordance with each other. Also it was controlled if different parts of the
questionnaire can form factors and based on the results four factors were made. These
were wage, working conditions, interpersonal relationships and work-related factors. Of
these factors the employees are least satisfied with wage, that was the factor of which
mean was considerably lower compared to other three factors. Right now the employees

are most satisfied with the factor that covers working conditions.

Based on the results in order to increase the job satisfaction among the employees,
attention should be paid to the wages, especially on those employees’ wages who don’t
work on a leading position. This was the only factor out of the four factors mentioned
previously that had the value of the mean on the negative side of the scale. The
employees feel that the effort they put into work is not compliant with the wage and
therefore it is below their expectations. Also managers should think of ways how to
change and improve the systems of motivating people and the way of recognition, so

that employees would be more motivated to achieve better results and reach their goals.
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Interpersonal relationships had the lowest score out of the factors on the positive side of
the scale. Therefore, company owners should pay attention to this factor in the second
place. For the owners it should be important, because the increase of this factor’s value
can also be beneficial for the movement of information in the company and make it

more effective and smooth.

In the future for more research on this topic more respondents could be involved from
different banks and after some time it can be researched if the results have changed.
Also it is possible to compare the results among Estonian bank employees with the

results from different countries and see if there are any similarities.
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