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LUHIKOKKUVOTE

Magistritoo eesmérk on vélja selgitada tootajate jaoks olulised mitterahalised hiivitised ning
toOtajate ootus mitterahalisele hiivitamisele. Uurimisprobleem tuleneb todandjate vihesest
teadlikkusest, millised mittemateriaalse véartusega hiivitised tootajatele korda ldhevad ning
millised on nende ootused antud hiivitistele. T66 aktuaalsus seisneb tdnapdeval inimestega seotud
psiihholoogiliste, emotsionaalsete ning sotsiaalsete teemade késitluse olulisuses ning Eestis antud

valdkonna vihearvuliste uuringute 14biviimises.

Uuring viidi 1dbi internetipdhisel ankeetkiisitluse meetodil, milles osales mugavusvalimi alusel
184 vastajat. Kiisitluse sihtgrupp oli organisatsioonis erinevate hiivitistega kokkupuudet omavad
tootajad. Ankeetkiisitluses uuriti mitmete autorite poolt maaratud kogutasu paketis sisalduvate, nii
mitterahaliste kui rahaliste hiivitiste saamise kui ka olulisuse kohta ning lisaks oli vaja hinnata

praeguses ning ideaalses olukorras ehk oodatava mitterahalise hiivitamise osakaalu.

Uuringu tulemused néitasid, et kodikidel todtajatel eksisteerib tookohal meeldiv ja huvipakkuv t60,
head suhted kolleegidega ning meeldiv t660hkkond. Kdige olulisemateks mitterahalisteks
hiivitisteks tootasu jdrel, osutusidki nimetatud kolm komponenti. Kui nii moneski uuringus on
esikohal pigem to6tasu ja erinevad soodustused, siis antud uuringu tulemused néitasid, et peaaegu

koik mitterahalise hiivitamise komponendid on olulisemad kui rahalise vairtusega komponendid.

T66 tulemustest jareldades on tddandjate poolt oluline kogutasu paketi véljatddtamisel tdhelepanu
poorata lisaks tasakaalustatud hiivitamise pakkumisele ka mitterahalise hiivitamise
komponentidele, mille rakendamine avaldab mdjule inimeste motivatsioonile, piihendumusele

ning seeldbi ka drieesmarkide saavutamisele.

Votmesonad: mitterahalised hiivitised, mitterahaline hiivitamine, kogutasu pakett, sisemine

motivatsioon



SISSEJUHATUS

Tanapdeva muutuvat majanduskeskkonda ilmestavad kiire tehnoloogia areng, agiilne toostiil,
tehisintellektide implementeerimine ja funktsioonide automatiseerimine. Vaatamata keskkonna
muutustele, on jitkuvalt ettevotete peamiseks konkurentsieelise tagamise véértuslikuks ja
oluliseks ressursiks organisatsiooni tootajad. Vajaliku kvalifikatsiooni, oskuste ja teadmistega
toOtajate organisatsiooni meelitamine ja seal hoidmine on suurim véiljakutse, mis sdltub suures

osas hiivitamisest, mida t60andja panustatud pingutuse ja aja eest vastu pakub.

Ehkki raha on inimeste toimetulekut ja heaolu silmas pidades tédhtsaim, on organisatsioonides
pakutavatel mitterahalistel véartustel tdnapdeval suurem kaal kui paarkiimmend aastat tagasi.
Paljud valdkonna uuringute tulemused niitavad, et jirjest rohkem pakuvad pithendumust ja
motivatsiooni suurendavate teguritena kdneainet hiivitamise meetodid nagu paindlik té6aeg, head
tootingimused, meeldiv sisekliima, todtajate kaasatus, tunnustamine ja arenguvdimalused. Ka
McKinsey Quarterly uuringust ilmneb, et rahalistest hiivitistest peetakse olulisemaks néiteks
tunnustamist, juhtide tagasisidet ning mone iilesande voi projekti eest vastutamist (Dewhurst et al.
2009). Analoogsed uuringud viitavad asjaolule, et materiaalsete vajaduste korval on viga oluline
tdhelepanu poorata ka tootajate psiihholoogiliste, sotsiaalsete ja emotsionaalsetele ehk

mittemateriaalsetele aspektidele, mida mitterahaline hiivitamine endas mitmekiilgselt holmab.

Antud t60 uurimisprobleem tuleneb juhtide vidhesest teadlikkusest tootajatele pakutavate
voimalike mitterahaliste hiivitiste ning nende mitterahalise hiivitamise ootuste kohta, seda
eelkdige psiihholoogilistest aspektidest ldhtuvalt. Tavapdrasem, mida tddandja tdotajale too eest
pakub, on fikseeritud todtasu ja erinevad soodustused nagu tasuta kohv ja vesi tookohal, laste
joulupakid, thistiritused voi toetused isiklike siindmuste puhul (Palgainfo Agentuur 2019b).
Viimase paarikiimne aasta jooksul on maailmas uuritud ja analiiiisitud hulgaliselt mitterahalise
hiivitamise erinevaid vaatenurki. Deloitte poolt korraldatud globaalse uuringu jérgi, on
organisatsioonides pakutavate hiivitiste ja tootajate ootuste vahel tekkinud lahkhelid - t6dandjad
el tea, millised on tootajate ootused motiveerivatele hiivitistele ja mida to6tajad tegelikult oluliseks

peavad (Deloitte 2019, 61). Arvestades, et inimesed veedavad rohkem kui iiks kolmandiku oma



elust tool, ei ole traditsioonilised hiivitised enam rahulolu seisukohast piisavad (Hoole, Hotz
2016). Selleks, et inimesed tunneksid end védrtusliku ja vajalikuna, on dérmiselt oluline ka antud

t60 aktuaalsuse seisukohast, poorata tdhelepanu inimeste psiihholoogilistele vajadustele.

Autorile teadaolevalt on Eestis mitterahaliste hiivitiste teemal uuringuid vdhearvuliselt 1dbi viidud.
Sarnaseid aspekte on oma wuuringutes késitlenud peamiselt toOturu-uuringute voi
toojouvahendamise ja -viarbamisega tegelevad asutused. Teadust6ode raames on antud teemat
kasitletud enamasti kitsamalt organisatsiooni -v0i valdkonnapdhiselt, vOi tdodandja

vaartuspakkumise ja motivatsioonipaketiga rahulolu kontekstis.

Too fookuses olevale mitterahalisele hiivitamisele ning selle psiihholoogiliste aspektide ldheneb
autor sisemise motivatsiooni seostamise kaudu, 1dhtudes Ryan ja Deci (2000) eneseméiiratluse
teooriast, kus psiihholoogilised vajadused véljenduvad autonoomia, kompetentsuse ning sotsiaalse

kuuluvuse vajaduse kaudu.

Too eesmirgiks on vilja selgitada, milliseid mitterahalisi hiivitisi peavad to6tajad oluliseks ning
millised on nende ootused mitterahalisele hiivitamisele. Eesmirgi saavutamiseks analiiiisib autor
valdkonnakirjandust, toob varasemate uuringute ja teooriate pohjal vélja mitterahaliste hiivitiste

olemuse, eesmérgid ning analiitisib kriitiliselt nii hiivitiste eeliseid kui ka vdimalikke puuduseid.

Empiirilise uurimuse kéigus, kvantitatiivse kiisitlusankeedi kaudu, selguvad tootajatele pakutavad
mitterahalised hiivitised ja nende olulisus, ning milline on hinnang mitterahalisele hiivitamise

osakaalule praegu ning millised on ootused mitterahalisele hiivitamisele ideaalses olukorras.

Tulenevalt eesmaérgist ja to0 uurimisprobleemist, on piistitatud neli uurimiskiisimust :
1. Milliseid mitterahalisi hiivitisi tdna organisatsioonis to0tajatele pakutakse?
2. Millised mitterahalised hiivitised on tootajate jaoks olulised?
3. Millised on todtajate ootused mitterahalisele hiivitamisele?
4

Millised tegurid mojutavad tdotajate ootuseid mitterahalisele hiivitamisele?

Magistritoo eesmargi tditmiseks, piistitab autor jairgmised iilesanded:
1) Selgitada vélja, millised on hiivitamise ja mitterahalise hiivitamise teoreetilised kisitlused,
millistest komponentidest mitterahaline hiivitamine koosneb ning millised on varasemad

mitterahalise hiivitamisega seotud uuringute tulemused. Detailsemalt vaadatakse kolme
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mitterahalise hiivitise komponenti, milleks on t66 ise, meeldiv t66dhkkond ja suhted
kolleegidega.

2) Viia tootajate seas ldbi ankeetkiisitlus, et selgitada vilja, milliseid mitterahalise hiivitamise
komponente tootajatele organisatsioonides pakutakse, milliseid hiivitisi peavad tootajad enda
jaoks olulisteks ning millised on vdrreldes olemasoleva olukorraga ootused mitterahalise
hiivitamisele.

3) Analiilisida ja tdlgendada uuringu tulemusi ning nendest ldhtuvalt teha jareldused.

4) Jareldustele tuginedes, tuua vilja todandjatele tootajate jaoks kdige olulisemad mitterahalise
hiivitamise komponendid ja ootused vorreldes reaalse olukorraga ning teha ettepanekud
olulisemate mitterahaliste hiivitiste elluviimiseks tootajate toorahulolu ja motivatsiooni

suurendamiseks organisatsioonis.

Magistritod koosneb kolmest osast. Esimeses osas toob autor vilja hiivitamise, mitterahalise
hiivitamise, toO0motivatsiooni ning sisemise motivatsiooniga seotud teoreetilised ldhtekohad.
Teises osas késitleb autor empiirilise uurimuse metoodikat ja valimit ning kolmandas analiiiisib
pustitatud uurimiskiisimuste kaudu uuringu tulemusi, samuti teeb jareldused ning ettepanekud

edasisteks uuringuteks.



1. TEOREETILINE TAUST

Teoreetilises osas annab autor iilevaate hiivitamise ja kogutasu olemusest ja pohimdtetest. Samuti
toob autor vilja erinevaid mitterahalise hiivitamise késitlusi ja varasemaid uuringuid ning rohutab
leitud olulisust antud t66 kontekstis. Kuna teadaolevalt avaldab hiivitamine moju inimese
kaitumisele ja motivatsioonile, siis teoreetilises on o0sas tihelepanu pooratud ka téomotivatsiooni
olemuse ning sisemise motivatsiooni ja mitterahalise hiivitamise seosele, mis iihtse tervikuna loob

teoreetilise tausta empiirilisel uurimusele.

1.1. Hiivitamise olemus ja pohimotted

Hiivitamine on iiks olulisemaid organisatsiooni ja todtajatega seotud tegevusvaldkondi, mille
rakendamise oskus ja ldbimdeldus voib mojutada todtajate motivatsiooni ja toérahulolu kaudu nii
organisatsiooni mainet kui majanduslikku edukust. Seetdttu on oluline, et hiivitamisega seotud
protsessidega tegeletakse jérjepidevalt ning parima tulemuse ja efektiivsuse saavutamiseks,

kaasatakse selle arendamisse ka organisatsiooni to6tajad.

Hiivitamisele (compensation) kui personalijuhtimise valdkonna iihe strateegilisemale ja
tdhtsamale funktsioonile (Singh 2012, 2), on viimastel aastatel hakatud ldhenema jarjest
komplekssemana. Oma olemuselt véljendab hiivitamine tddtajatele panustatud t60, aja,
plihendumuse, saavutuste ning vastutuse hiivitamist (Jensen et al. 2007, 64). Hiivitamine hdlmab
endas palju enamat kui lihtsalt tehtud t606 eest tasu — voib delda, et hiivitamine koondab endas koik
hiived, mida t66tajad todsuhte osana saavad (Madhani 2019; Tamkorv 2020, 248), mis peab lisaks

olema ootustele vastav ning personaliseeritud (Deloitte 2019, 61).

Lisaks todtaja aja ning joupingutuse kompenseerimiseks makstavale rahalisele hiivitamisele, on
hiivitamine 1iks tdhtsamaid kvalifitseeritud ja motiveeritud t66j0u tagamise vahendeid

(Rahandusministeerium 2014) ning oluline votmetegur aitamaks meelitada, hoida ja motiveerida



tootajaid dristrateegia elluviimisel ja suurema autonoomsuse saavutamisel (Milkovich et al. 2011,

40).

Hiivitamine on iiks vastuolulisematest personalijuhtimise tegevusvaldkondadest, mille puhul on
tooandjal iihelt poolt soov pakkuda motivatsiooni, rahulolu ning plihendumust loovat véirtust,
teiselt poolt aga tajub kohustust kontrollida ja jélgida to6tajate hiivitamise efektiivsust ja tdhusust
(Singh 2012, 1). Selleks, et pakkuda reaalset lisavairtust, tugevdada tootajate pithendumust ja
minimeerida parimate todtajate lahkumist, peab hiivitamise strateegia holmama koiki

hiivitamisega seonduvaid aspekte (Thompson 2002, 9).

Long ja Shields (2010) jirgi on hiivitamine tddtajatele lisavdidrtuse andmine, mille strateegia
iildisemad eesmérgid on (Tamkdrv 2020, 247):

= toetada organisatsiooni drieesmirkide saavutamist;

= aidata kaasa tootulemuste parandamisele;

= toetada ja arendada organisatsioonikultuuri;

= defineerida oodatud kiitumised ja tulemused;

= teostada tOGtajate hiivitamine vastavalt nende loodud viirtusele;

= viia hiivitamise praktika vastavusse todtajate vajadustega;

= toetada todtajate virbamist, hoidmist ja motiveerimist.

Organisatsioonide jaoks on tootajatele erinevate hiivitiste pakkumine sama oluline, kui hésti
toimiva mitmetasandilise hiivitamise siisteemi (reward system) olemasolu (Heneman et al. 2001),
mis hdlmab endas kdike, mida todtajaid védrtustavad ja vastutasuks oma td0 ja panuse eest
tooandjalt ootavad (Singh 2012, 1). Omavahel seotud protsessidest ja praktikatest koosnev
hiivitamise siisteem (joonis 1), peab tagama organisatsiooni ja todtajate kasuks tdhusalt toimiva

hiivitamise (Armstrong 2010, 27).

Siisteemi alustalast - organisatsiooni &ristrateegiast, tulenev hiivitamise strateegia, jaguneb laias
laastus kaheks suuremaks kategooriaks - rahaliseks ja mitterahaliseks hiivitamiseks (Singh 2012,

2).



Aristrateegia
Tasustrateegia
A ¢ y
> N P> Mitterahaline
Rahaline huvitamine > Kogutasu - hivitamine
g Tootasude - <
P kindlaksmaaramine Tulemusjuhtimine > Tunnustamine -«
-
» Baastasu haldamine > TOO disain -
» Tulemustasustamine [<-~~~~~~ 4 »| Arenguvoimalused [
- Soodustused ja s >
> pensionid Tookeskkond -<
r
> Tulemused <

Joonis 1. Huvitamise siisteem
Allikas: Armstrong (2014, 364)

Hiivitamise siisteemi kavandamisel ja elluviimisel on oluline selle {ihildamine organisatsiooni
dristrateegia, -struktuuri ja -kultuuriga (Heneman et al. 2001), vastavus riigi ja kohalike
seadusandluse ning todtajate vordse kohtlemise pohimdtte ja digluse seisukohaga (Murray 2019).
Tootajate jaoks avardub digluse mdiste koige teravamalt eelkdige millegi saamise situatsioonis,
mistottu peab olema ka hiivitamine selges vastavuse tootajate joupingutuse ja vastutusega ning ei
tohiks olla sama t60d tegevatest kolleegidest madalam (Jaques 1961 viidatud Armstrong 2014,

180). Oigluse seisukohast on oluline hiivitiste rakendamisel tagada: (Aguinis et al. 2013):

koikide lubatud hiivitiste tasumine;

koikidele tootajatele voimalus hiivitiste saamiseks;

takistuste vo1 muutuste korral selge ja avatud kommunikatsioon.

Hiivitamise silisteemi eesmirk on suunata tootajate oodatavat kditumist, mis toetab nende huvi
organisatsiooni heaolu ja tulemuste vastu ning annab sisendi teatud oskuste, kditumisviiside ja

vaartuste kohta (Tamkorv 2020, 249).
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Hiivitamise silisteemist ja laiemast hiivitamise pdhimottest on vélja kujunenud, tdnapéeval aina
rohkem rakendust leidev - kogutasu (total rewards) kontseptsioon. Uldistatuna koosneb see
otsestest ja kaudsetest ehk rahalistest ja mitterahalistest hiivitistest, mida organisatsioonil on

tootajate leidmiseks, hoidmiseks ning motiveerimiseks vdimalik rakendada (/bid., 247-248).

Kogutasu paketti laiemalt on uurinud ja tdlgendanud mitmed teoreetikud, kelle késitlused on
moneti erinevad ja seetdttu voivad ka kogutasu paketi struktuurid oma iilesehituselt varieeruda.
Rahaliste hiivitiste all mdistavad pdhitasu, lisatasu, boonuste ja preemiana iihtsena enamik
kogutasu késitlevaid uuringuid ja viljaandeid (DeCenzo, Robbins 2010; Armstrong 2014;
Rahandusministeerium 2014; Tootasuga seotud....2020). Mitterahalise hiivitamise késitluste
aluseks on erinevaid pdhimdtteid, mistdttu tuleb tdhelepanu pdorata asjaolule, et {isna sageli
liigitatakse todandja poolt pakutavaid soodustusi, nagu sporditoetus, tervisetoetus,
pensionikindlustus jmt, mitterahaliste hiivitiste hulka. Mitterahalisi hiivitisi késitlevad teooriad ja

uuringud toob autor detailsemalt vélja eraldi peatiikis.

Loodud on kogutasu struktuure, kus ei ole diferentseeritud rahalist ja mitterahalist hiivitamist, vaid
on vélja toodud valdkonnad, mida kogutasu peaks hdlmama, nagu tasud, heaolu, soodustused,
Oppimine ja areng ning tunnustamine (The Total Rewards...2020). Sama pdhimdtet on jilginud
nditeks rahvusvaheline konsultatsiooni ettevote Towers Watson, jaotades kogutasu maatriksisse,
kus komponendid nagu tasud, soodustused, Oppimine ja areng ning tookeskkond on jagatud lisaks
individuaalsete ja organisatsioonist tulenevatele hiivitistele, ka materiaalseteks ning

mittemateriaalseteks hiivitisteks (Armstrong 2014, 366).

Nii nagu eelnevalt mainitud Towers Watsoni puhul, tugineb ka Hay Group’i uuringute tulemusel
kogutasu paketi iilesehitus kahele peamisele kategooriale — materiaalsetele ja mittemateriaalsele
hiivitistele. Materiaalsed hiivitised kujutavad endast hiivitisi, millel on materiaalne vorm voi
millele saab anda materiaalse véértus ehk holmavad hiivitisi t66tasust kuni t66auto voimaldamise,
tasutud puhkepdevade ja pensionikindlustuseni vilja. Mitterahalistele hiivitistele saab aga
omistada mittemateriaalseid omadusi - hiivitised, millel ei ole otsest rahalist vaartust, kuid mis on
piisavalt reaalsed, et avaldada moju tootajate todrahulolule ja uute talentide ligimeelitamisele ja

hoidmisele. (Jensen et al. 2007, 64-65)
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Uhe vdimaliku kogutasu paketi iilesehitusena vdib komponentide jaotust teha rahalise,
mitterahalise ning alajaotusena tasude, soodustuste ning dppimise ja tookeskkonna pdhiselt (joonis

2), mille struktuuri voib paigutada ka teiste teoreetikute poolt pakutud hiivitamise komponente.

KOGUTASU PAKETT

Rahaline Mitterahaline
HUVITISED SOODUSTUSED OPPIMINE JA TOOKESKKOND
Pohice Tervishoid ARENG Huvitav t66
; Karjaarivoimalused i
Tulemustasu Sporditegevus J _ Suhted kolleegidega
e Puhkus ja vaba aeg Erialane areng Té6korraldus
. Transport Aasta konverentsid Té6-ja eraelu tasakaal
Soovitustasu . . . .
R, Sidevahendid Koolitusprogrammid Kindel t66
rojektitasu P . . .
Pensionikindlustus Mentorprogrammid Juhtimiskvaliteet
Aastaboonused Kindlustused L ) i
Aktsiad Eevtte tooted/ q Sisevorgustik Mugav ja
. tevotte oote feenuse Juhendamine/coaching ergonoomiline td6koht
Kasumijaotus Toitlustus Mobiilsus
Lastehoid

Tunnustusprogrammid

Joonis 2. Kogutasu pakett
Allikas: Kaplan (2007); DeCenzo, Robbins (2010); Armstrong (2014); Rahandusministeerium
(2014); The Total Rewards...2020) pohjal autori koostatud

Kogutasu on oma olemuselt dri -ja personalistrateegiaga iihilduv terviklik ldhenemisviis (Kaplan
2007), mis arvestab koiki tdotajate hiivitamise ja nende toOrahulolu saavutamise toetamise
voimalusi (Armstrong 2007, 3) ja holmab lisaks tootasu ja soodustustele, ka isikliku ja ametialase

arengu vOimalusi ning motiveerivat tookeskkonda (Heneman 2007).

Kogutasu komponentidest ndhtuvalt, on tddtajatel vOimalus védga erinevat tiilipi hiivitiste
saamiseks, alates fikseeritud tootasust, lisatasudest ja soodustustest, kuni karjééri planeerimise,
paindliku t66aja ning isikliku arenguni vélja. Lisaks hiivitamise siisteemis ja kogutasu paketis
rahalisele ja mitterahalisele eristamisele, on hiivitamist voimalik klassifitseerida detailsemalt veel
sisemisteks ja vélisteks hiivitisteks (Porter et al. 2003, 451) ning otsesteks ja kaudseteks
hiivitisteks (Shields 2016, 14, 218), (tabel 1):
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Tabel 1. Hiivitamise kategooriad ja komponendid

Huvitamise kategooriad Hiivitamise komponendid

otsesed rahalised | pohitasu, tulemustasu, lisatasu, preemia

Vilised
kaudsed rahalised | soodustused, tdiendkoolitused, kindlustus, pension,

. ) ) vastutustunne, autonoomia, eneseteostus, dppimine ja
Sisemised | mitterahalised . .
areng, t00 ise, head suhted, tunnustamine

Allikas: Porter et al. (2003); DeCenzo, Robbins (2010); Shields (2016); Armstrong (2014) pohjal
autori koostatud.

Vilised hiivitised (extrinsic rewards) on tddandja poolt materiaalse ehk rahalise véirtusega
hiivitised nagu tootasu, lisatasud ja soodustused, mistottu peetakse neid otsesteks, rahalisteks
hiivitisteks (DeCenzo, Robbins 2010, 262). Peamiste rahalise hiivitamise liikidena saab vélja tuua
(Alas 2005, 100; Madhani 2019):

*  pohitasu — peamine hiivitis, mida tddtaja tehtud t60 eest saab;

» lisatasu — tasu, mis on tootajatele midratud tavapérasest suurema pingutuse eest;

* soodustused — tidiendav hiivitis tootajatele kui organisatsiooni litkmetele.

Pohitasu ehk pohipalk kui tihe olulise ja traditsioonilise rahalise hiivitamise komponendina (Jensen
et al 2007, 25), koosneb todga seotud véljakutsete ning individuaalse kompetentsiga seotud
hiivitamisest (Armstrong 2014, 359). Sageli t66 tulemustest soltuvad rahalised hiivitised (Madhani
2019), aitavad tOotajaid ettevottesse meelitada, hoida ning limiteeritud ajaperioodil nende
tootulemusi ja rahulolu suurendada (Armstrong 2007, 131). Vilised hiivitised ei ole aga ainult
otseselt rahas makstavad, vaid nende hulka kuuluvad ka kaudsed hiivitised nagu tdiendkoolitused,
parkimiskoht, oma assistent (DeCenzo, Robbins 2010). Selliste hiivitiste puhul on tegemist kiire,
kuid liihiajalise ja voimsa motivatsiooniallikaga (Armstrong 2010, 140), mis annavad toGtajatel
vOimaluse olukorra vdi tulemustega manipuleerides, rahalise ehk instrumentaalse vahendina

kasutatava hiivitise lihtsamaks ,,vélja teenimiseks* (Singh 2012, 15).

Rabhalist hiivitamist on voimalik tunduvalt laiemalt analiiiisida, kuid kuna t66 fookus on eelkdige

mitterahalisel hiivitamisel, siis seda teemat detailsemalt autor oma t60s ei kasitle.
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Sisemised hiivitised (intrinsic rewards) on mitterahalised hiivitised ja oma olemuselt tdielikult
mittemateriaalsed ehk seotud inimese enda seest tuleneva rahulolutundega, nagu uhkus oma t66
iile, saavutustunne, meeskonda kuuluvusetunne ja isiklik areng (DeCenzo, Robbins 2010, 262).
Tegemist on individuaalsete hiivitistega ehk t66 tegemisest ja t00st saadavate heade tunnetega
(Ibid.,262). Sisemised hiivitised nagu tookultuur, juhtimine, arenguvdimalused ja tunnustamine
soodustavad tOootajate pithendumust ja panustamist, lisades olulist védértust kogutasu paketile
(Jensen et al. 2007, 64-65). Samuti on sisemistel hiivitistel suurema tdendosusega omadus
avaldada motivatsioonile pikemaajalist ja siigavamat moju kui rahalistel hiivitistel (Armstrong

2014, 377).

Arusaam tdnapdeva laiemast vaatest hiivitamisele, kui seda on pelgalt t6otasu ja soodustuste
pakkumine, annab todandjatele eelise just oma organisatsioonile ja toGtajatele sobiva hiivitamise
siisteemi ning kogutasu paketi vélja todtamiseks. Selle protsessi kdigus ei ole organisatsioonidel
alati kogu eksisteerivat hiivitamise komponentide valikut vdimalik ega ka mdistlik kasutusele
votta. Eeskitt tuleks ettevotte valdkonna spetsiifikast ja voimalustest 1dhtuvalt kindlaks teha,
millised hiivitised ning milline kogutasu paketi struktuur tihildub kdige paremini organisatsiooni
eesmirkide ja dristrateegiaga. Lisaks tasakaalustatud hiivitamise rakendamisele ning rahalisele ja
selgelt moodetava hiivitamise kasutamisele ettevottes, on inimeste psithholoogilisi vajadusi silmas
pidades oluline tdhelepanu pododrata ka mittemateriaalset vddrtust omavale hiivitamise liigile,

milleks on mitterahaline hiivitamine.

1.2. Mitterahaline hiivitamine

Hiivitamist késitlevatele teooriatele tuginedes, vOib mitterahalist hiivitamist vaadelda kiill
iseseisvalt, kuid kogu hiivitamist hdlmava mdiste muudab terviklikuks rahalise ja mitterahalise
hiivitamise vaheline tasakaal ja selle rakendamine iihtse kooslusena. ToOGtajate ootused ja
vajadused motiveerivale hiivitamisele on erinevad — on suuremat td6tasu voi tulemustele vastavat
lisatasu, kui ka meeldivat to60hkkonda, piisavat t60 tegemise vabadust, isiklikku arengut ja
eneseteostust oluliseks pidavaid tootajaid. Koikide nende erinevate soovide ja ootuste tditmise
vOim lasub tddandja teadmistel ja oskustel mitterahalist hiivitamist to6taja motiveerimiseks ja

organisatsiooni hiivanguks efektiivselt rakendada.
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Oluline on mérkida, et mitterahalise hiivitamisena vdidakse mdista ka todandja poolt pakutavaid
soodustusi, nagu transpordi-, tervise- ja toidukompensatsioonid vOi koostodpartnerite
soodustused. Nimetatud hiivedele vdib omistada aga rahalise ehk materiaalse vaartuse. Tuginedes
teadusallikatele, voib mitmete teoreetikute kohaselt jagada mitterahalised hiivitised omakorda
kaheks erinevat liiki hiivitiseks (Altman 2015, 289):

1. Materiaalsed hiivitised (tangible rewards), milleks vdivad olla niditeks toodete vdi teenuste
soodustused, toetused, kompensatsioonid, kingitused. Vastandina otsestele rahalistele
hiivitistele, on antud hiivitisi tore saada ning on oma olemuselt silmaga nihtavad ja kidega
katsutavad, mistdottu omavad mdju staatusele ja reputatsioonile.

2. Mittemateriaalsed hiivitised (intangible rewards) nagu positiivne tagasiside, tunnustamine,
julgustamine, autonoomia, vastutus, huvitav t60 ja tootajate kaasamine. Vorreldes
materiaalsete hiivitistega, on mittemateriaalsed hiivitised seotud tookoha kditumisega,

viljendudes sisemise motivatsiooni kaudu.

Antud t60s on mitterahaliste hiivitiste méératlemisel voetud fookusesse eelkdige téoga seotud
psithholoogilise, emotsionaalse ja sotsiaalse ehk mittemateriaalse vairtusega hiivesid hdlmav

tdhendus.

Siit tulenevalt saab selgitada ka t60s késitletavat, mitterahalise hiivitamise mdistet kui tootajale
meeldiva t66 pakkumist ja positiivse tookeskkonna loomist, mis on seotud to6tajate motiveerimise
ning nende vaimsete vajaduste rahuldamise ja eneseteostuse tagamisega (Tiirk 2005, 262).
Nendeks hiivitisteks voivad olla néiteks sobralik kollektiiv, turvaline ja kindel t60, tunnustamine,
austus, t06 vaheldusrikkus, autonoomia, tagasiside, oskuste arendamine ja dppimine (Milkovich,
Neuman 1996 viidatud Singh 2012, 277), aga ka todiilesannete huvitavus, juhtimiskvaliteet ning
suhted kolleegidega (T66tasuga seotud...2020).

Teisisonu, koik hiivitised, mis on seotud nii psiihholoogilise, emotsionaalse kui intellektuaalse

heaoluga, kuuluvad mitterahalise hiivitamise siisteemi (Singh 2012, 12), mille iilesehitus ja

komponendid on éra toodud joonisel 3.
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— Vaarikus ja rahulolu

— Psiihholoogiline ja emotsionaalne heaolu

— Suhted kolleegidega

Mitterahaline hiivitamine —— Huvitav ja valjakutseid pakkuv t66

— Tooks vajalikud kompetentsid

— Inimeste kaasamine ja vastutuse andmine

— Toetav juhtimine

Joonis 3. Mitterahalise hiivitamise siisteem
Allikas: Singh (2012, 13)

Mitterahalise hiivitamise puhul on organisatsiooni tegevuse juures tegemist optimaalse

lahendusega paljudes olukordades, mille eesmérgiks on (Panait, Panait 2018):

e suurendada tootlikkust, ettevotte finantsseisust vaatamata;

e suurendada tootlikkust hooajalistel perioodidel;

e vihendada to6lt puudumisi;

e arendada tootajate loovust ja pithendumust ka keerulistel aegadel;
e suurendada tddandja lojaalsust;

e parandada organisatsiooni mainet nii sisemiselt kui véliselt;

e tosta to0 kvaliteeti tdiendavate kuludeta;

e parandada meeskonnatddd ja tookliimat.

Oma eesmairgi tditmiseks, peab mitterahaline hiivitamine toetama strateegilist ja innovatiivset
hiivitamise siisteemi arendamist (Armstrong 2007, 41). Samuti peab see oma olemuselt olema
arusaadav, labipaistev ja objektiivne (Whitaker 2010) ning pakkuma organisatsioonile lisavéartust
(Phillips, Gully 2014, 363). Voib tddeda, et just diglase ja ootustele vastava mitterahalise
hiivitamise pakkumine, parandab maéarkimisvairselt t60sooritust ja organisatsiooni dritulemusi

(Ibid.).
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Kuna mitterahaliste hiivitiste védrtustamine voib tootajate 10ikes markimisvéarselt erineda, on
oluline miiratleda, milliseid hiivitisi, organisatsiooni eripdra ja td0tajate vajadusi arvestades, on
iildse mottekas rakendada (Cardrain 2003; Whitaker 2010; Phillips; Gully 2014, 363; Altman
2015, 290). Niiteks noores ning kasvavas organisatsioonis voivad todtajad pidada olulisimaks
positiivset ja head tookeskkonda, kuid kiipsemas faasis ning aeglasemalt arenevas iiksuses,

huvituda rohkem isiklikust arengust ja karjdiri loomisest (Whitaker 2010).

Sobiva mitterahalise hiivitamise leidmiseks, tuleks vaadata tdiendavalt sotsiaal-demograafilisi
tegureid, nagu sugu ja staatus; tooiilesannetest tulenevaid tegureid - keerulised, loomingulised,
mitteloomingulised t66d (Altman 2015, 290), kui ka jilgida psiihholoogilisi tegureid (Cardrain
2003). Vanemaealised ootavad eelkdige head todtasu ja kindlalt tookohta, nooremaealised peavad
oluliseks karjddrivoimalusi ning t66 -ja eraelu tasakaalu (Tamkorv 2020, 249). Madalama
sissetuleku puhul on inimestel esmaoluline pdhivajaduste tditmine, mida saab teha rahalise
hiivitamise kaudu. Suuremate sissetulekute korral vdidakse eelistada néiteks oma enesehinnangut

suurendavaid mitterahalisi vaartusi. (/bid.)

Vorreldes rahalise hiivitamisega, on mitterahalisel hiivitamisel mitmeid eeliseid (Panait, Panait
2018):

e vdimsam mdju kuna mdjutab emotsionaalselt;

e madalam kulu;

e mJjub pikema aja viltel;

e hoiab tootajat kauem ettevottes;

e avaldab positiivset mdju meeskonna iihtekuuluvusele;

e ci tekita pahameelt, kui tddandja peab selle elluviimise katkestama;

e toetab tootaja lojaalsust.

Samas leiavad majandusteadlased mitterahaliste hiivitiste kasutamisel teatud vastuolusid. Uhelt
poolt véljendub see tootajate kditumise stimuleerimises, mille puhul vdivad inimesed tajuda, et
raha saab vahetada kaupade-teenuste vastu, samas kui mittemateriaalset hiivitist tarbitakse oma
olemuselt mitterahalisel viisil. Teisalt ndhakse mitterahalisi hiivitisi kui tdoriistu, millega saab
manipuleerida inimesi tootama slimboolse preemia, nt nagu kiitmise, avalik tunnustamise,
organisatsiooni kultuuriga sobitumise voi tdoeetikast kinnipidamise eest. (Davies, Fafchamps

2019)
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Lisaks v0ib mitterahaliste hiivitiste ellu viimine osutuda keerukaks oma mitmete eripdrade poolest
(Altman 2015, 289; Schweyer et al. 2018a):

e komplekssem kui rahalised hiivitised;

e ci esine tavaliselt kirjapandud kujul;

e keeruline kommunikeerida;

e keeruline hinnata ja moota;

e ci pruugi anda kohest ja selget tulemust;

e tulemus ei ole prognoositav.

Pregnolato et al. (2017) uuringust selgub, et inimeste ettevottesse jddmisel positsioneeruvad
mitterahalised hiivitised nagu karjdédriareng, Oppimine ning t00 -ja eraelu tasakaal, alles
soodustuste, tulemustasustamise ja muu rahalise hiivitamise jérel. Siit voib jareldada, et kuigi
psiihholoogilistel ja sotsiaalsetel teguritel on tdotajate heaolule vaga suur kaal, et pruugi see olla
ainsaks motivaatoriks ja rahulolu tekitajaks ja todandjal tuleb tingimata kogutasu paketi vélja

tootamisel kaasata ka tootajaid, et pakkuda ootustele vastavaid ning driedu soodustavaid hiivitisi.

Mitterahalisel hiivitamisel on vdime panna inimesed rohkem panustama, tegema iilesandeid
véljaspool oma rolli, olema lojaalne ning korgelt motiveeritud, luues seeldbi konkurentsieelist
pakkuva erilise kultuuriga organisatsiooni ja tédandja (Schweyer et al. 2018b). Erinevate
hiivitamise meetodite rakendamise uuringust selgub, et kuigi ainult mittemateriaalset hiivitamist
rakendatakse 1,5% ja mitterahalisi ja mittemateriaalseid koos 10,2%, siis populaarseima
meetodina rakendatakse rahalisi, mitterahalisi ning mittemateriaalsed kombineeritult 35,8%

kiisitletud ettevotetes (1bid.).

Nii nagu on inimeste 13ikes oluliseks peetavad hiivitised erinevad, on need ka riikide ja kultuuride
16ikes veidi varieeruvad. Randstadi globaalse uuringu jérgi on Euroopa riikides raha ja soodustuste
jarel tootajatele koige olulisemaks hiivitamise komponendiks meeldiv toé6ohkkond, kindel to6koht,
t60- ja eraelu tasakaal ning karjddriarengu voimalused (Randstad 2019, 11). Eestis ollakse aga
Palgainfo Agentuuri (2019a) uuringu jargi koige rohkem rahul todkaaslaste ja juhiga

labisaamisega ning mh ka tdodiilesannete huvitavusega.

Erinevatest faktoritest tulenevalt, avaldavad antud mitterahalised hiivitised sdltuvalt tootajate

taustast ja ootustest ka erinevat moju. Et saada parem iilevaade olemasolevatest uuringutest
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ilmnenud olulisimatest hiivitamise komponentidest, toob autor jirgnevates alapeatiikkides
detailsemalt vélja kolm sisemist motivatsiooni soodustavat mitterahalist hiivitist, milleks on t66

ise, meeldiv to60hkkond ning suhted kolleegidega.

1.2.1. Too ise

Uheks tddtajate olulisemaks motivatsiooni suurendavaks teguriks, mitmete teiste hulgas, on
huvitav ja véljakutseid pakkuv t66. Kaugele minevikku jddvad ajad, kui t66d tehti peaasjalikult
toidu lauale toomise voi tookdsuna iilesande tditmise eesmargil. Labi aegade on t06 olemus ja sisu
teinud 14bi suuri muutusi, mis tdnaseks on saavutanud oluliselt universaalsema ja mitmekesisema
tadhenduse (Tirk 2005, 29). See tdhendab, et tdnastel todandjatel on oluliseks véljakutseks
labimoeldud t66 kujundamine ning seeldbi ka organisatsiooni eesmérkide toetamine (Palgainfo

Agentuur 2019a).

Toimides sotsiaalse kooslusena, otsivad inimesed jérjest rohkem t66 tegemise juures selle
tahendust (Deloitte 2019, 45). T66 ise on oluline sisemise motivatsiooni promootor (Palgainfo
Agentuur 2019a) ning mida huvitavam, loovam ja eesmirgipdrasem on t60, seda suurema
toendosusega toimib to60 ise hiivitisena (Deci et al. 2001; Pink, 2006 viidatud Schweyer et al.

2018b).

Oluliseks peetakse, et to6 iilesehitus holmaks muuhulgas selgeid eesmirke, véljakutseid
pakkuvaid todtilesandeid ja to0 rikastamist (Singh 2012, 23). Selleks, et tddga seotud tegevused
oleksid motiveerivad ja huvitavad, on t66 kujundamisel moistlik rakendada SMART pdhimatet
(Panait, Panait 2018):

e todiilesanded on piisitatud tapselt, selgelt ja konkreetselt (specific);

e t60 tulemus on moddetav (measurable);

e t00 on saavutatav (achievable),

e t60 on realistlikult teostatav (realistic);

e t00 on madratletud ajaraamiga (¢time bound).

T66 huvitavus voi ebahuvitavus mojutab suuresti ka selle atraktiivsust. Kui palju t66 meeldib ja
sobib, soltub jargmistest peamistest t60 isedrasustest: huvitavus; vastutusrikkus; eneseteostuse
voimalikkus; tunnustamine ja edutamine (Tiirk 2005, 263-264). Vaatamata sellele, et tooand;jal

tuleb t66 kujundamiseks 1dbi teha pohjalik téoanaliiiis, to6 sisu ja selle tulemuse moddetavuse ja
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hindamise miératlemine ning 10puks ka td0s piisava viljakutse ning atraktiivsuse tagamine, sdltub

siiski toole tdhenduse omistamine tootajast endast (Deloitte 2019, 49).

Deloitte uuring niitab, et pooled uuringus osalenud tdotajatest, ei ole oma t60 sisu ja tooga
seonduvaga rahul (/bid., 46), mis voib olla tingitud ebaefektiivsest t60 kujundamisest,
ebaproportsionaalsest tookoormusest, todiilesannete teostamiseks ebapiisavast autonoomiast voi
vahenditest ja tehnoloogiast. Todtlilesannete huvitavusega seotud rahulolematus avaldab olulist

moju ka {ildise todga rahulolule ning vdhendab lojaalsust (Palgainfo Agentuur 2019a).

Kuna t60 ise on oluline sisemist motivatsiooni toetav tegur ning mitmetes uuringutes viga
oluliseks faktoriks tootaja ettevottesse jddmisel, on votmekiisimusega dige tddtaja todle leidmine,
kelle todiilesanded on kujundatud piisavalt efektiivselt, mis vOimaldaks tal t66 tegemisest

viljakutseid ja huvi leida.

1.2.2. Meeldiv to6ohkkond

Organisatsiooni kultuuri ja tooprotsessidega kohanemise puhul, kujuneb sageli midravaks
asjaoluks selle sisekliima ehk to66hkkond. Millise atmosfadriga tookeskkonnas tootaja end hasti

tunneb, on erinev ning ka selle tunnetuslik tasand varieeruv.

Tooohkkonna kujundamine soltub paljuski juhtidest, kelle vdimuses on fikseerida olulised
tooohkkonna tegurid nagu paindlikkus, vastutus, standardid, hiivitised, selgus ja meeskonna
pithendumus (Jensen et al. 2007, 67). Toetava t665hkkonna loomiseks, peab tooandja kandma
hoolt tootajate vajaduste ja tunnete eest, andma positiivset tagasisidet, julgustama neid oma
muredest rddkima, uusi oskusi arendama ning t66ga seotud probleeme lahendama (Deci, Ryan
1987 viidatud Anitha 2014). Seega on tootajal voimalik end tunda hédsti keskkonnas, kus
tahtsustatakse kommunikatsiooni, avatud ja ldbipaistvaid otsuseid ning usalduslikku ja

respekteerivat suhtlust (Shahid, Muchiri 2019).

Olulisimad aspektid, millele meeldiva to66hkkonna loomisel tahelepanu pdorata on (Durré 2020):

1. Positiivsed viirtused — tootaja tegutseb oma todiilesannete tditmisel kolleegide, todandja ja
klientide suhtes kdrge piihendumusega.

2. Pingevaba ja produktiivne dhkkond — inimesed tunnevad roomu to6le tulekust ja tunnevad,

et neid hinnatakse, margatakse ja tunnustatakse.
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3. Piihendumine — to6tajad panustavad ronkem kui neilt oodatakse, pakkudes hdid todtulemusi
ja vastutades oma otsuste ja tegude eest.

4. Avatud ja aus suhtlus — suhtlemine toimub avatult ning keerulised olukorrad lahendatakse
positiivselt.

5. Koostdo ja toetamine — kollektiivis valitseb harmooniline koostd, mis tugineb kaasamisel,
toetamisel ning ausal konkurentsil.

6. Huumorimeel — tookohal eksisteerib tervislik huumorimeel ja hea meeleolu.

7. Kaastunne, lugupidamine ja mdistmine — haiguste ja dnnetuste korral valitseb tookohal
lahkus ja empaatia.

8. Paindlikkus — organisatsioon ja tootajad adapteeruvad muutuste, uute trendide,
tehnoloogiate ja vajalike uute oskustega kiiresti.

9. Positiivne tunnustamine — siiras tdnu, tulemustasud, boonused, tunnustamine ja markamine
suurendavad tdotajate motivatsiooni.

10. Tervise, perekonna ja keskkonna vaartustamine — todandja pakub tootajatele nii tervise Kui

perega seotud hiivitisi ning propageerib keskkonnaséastlikku motteviisi.

Mitmed uuringud néitavad, et mitterahalise hiivitamise osana késitletav meeldiv t666hkkond
(Whitaker 2010), on iiks olulisi faktoreid t6dtaja plihendumuse kujunemisel, aidates kaasa
tootajate toolilesannetele keskendumise ja tootajate omavaheliste harmooniliste suhete
saavutamisele (Anitha 2014). Avatud ja toetav keskkond on kriitilise tdhtsusega, et tootajad
tunneksid end t6okohal turvaliselt ja saaksid votta oma t66 eest vastutuse (Ibid.). Samuti aitab
toetav keskkond tootajatel katsetada ja uusi asju proovida ning tagajérgi kartmata ebadnnestuda
(Kahn 1990 viidatud Anitha 2014) ning tooiilesannete efektiivsemaks tditmiseks to6taja
enesehinnangut tosta (Dipboye, Dipboye 2018, 155).

Meeldivas ja positiivses tooohkkonnas on to6tajatel voimalus tunda end vabalt ja olla “nemad ise®,
mis lisaks todproduktiivsuse ja pithendumuse suurendamisele, loob turvalisuse ja rahulolu tunde.
Lisaks tooandja ja juhi poolsele panusele, on oma panus ka meeskonnal ja kolleegidel, kelle
omavaheline harmooniline v3i mitteharmooniline ldbisaamine mojutab oluliselt meeldiva

t600hkkonna kujunemist.
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1.2.3. Suhted kolleegidega

Kuna inimesed veedavad suure osa oma ajast tool, on tervisliku ja jatkusuutliku téosuhte
seisukohast oluline kuuluda kollektiivi ja tunda nii tookaaslaste kui juhipoolset toetust. Tootajate
omavaheline sobivus on oluliseks véirtuseks ja heade to6tulemuste saavutamise eelduseks.
Sarnaste viirtuste, hoiakute ja omadustega to6tajad suudavad teha head koost6dd ning luua
organisatsioonis meeldiva sotsiaalse keskkonna, mis voimaldab rakendada tootajate energia pigem
organisatsiooni eesmirkide saavutamiseks kui emotsionaalsete konfliktide lahendamiseks (Tiirk
2005, 265).

Deloitte uuringutes selgub, et tootajate toosuhte olulisim osa on kultuuri, vajaduste ja omavaheliste
suhetega seotud sotsiaalsed kogemused (Deloitte 2019, 47). Suhete ja sotsiaalsete kontaktide
loomise tagajérjel toimuvad muudatused toGtajate kditumises ning kujuneb lojaalsus ning soov

rohkem panustada (Schweyer et al. 2018b, 6)

Tooga rahulolu aspektist on omavaheline 1dbisaamine votmetidhendusega, kus suhete arendamisel
on oluline (Colbert et al. 2016):

e julgeda tunda ebamugavustunnet, et suhe saaks areneda kindlamaks;

e mitte mdelda, kuidas peaks tundma, vaid julgeda tunda ,,péris*“ tundeid;

e olla empaatiline, moista teiste kogemusi ja panna tihele ka mitteverbaalseid

viljendusviise.

Uldise to6ga rahulolu uuringu tulemused niitavad, et eestlased on enim rahul tddiilesannete
huvitavuse ning tookaaslastega labisaamisega, halvad suhted avaldavad aga kdige rohkem moju
lojaalsusele (Palgainfo Agentuur 2019a). Samas juhiga hdid suhteid peavad oluliseks ligi

kolmveerand todtajatest (Statistikaamet 2015).

Meeskonna ja kolleegide vahelised suhted tookohal on ddrmiselt olulised, sest positiivsed suhted
lisavad t66le suurema tdhenduse ning suurendavad piihendumust (Anitha 2014). Vastupidiselt,
kolleegide toetuse puudumine ning halb omavaheline ldbisaamine, voib kdorgete sotsiaalsete

vajadustega tootajates pohjustada stressi ( DeCenzo, Robbins 2010, 330).

Kokkuvotvalt on suhetel, mis annavad tdhenduse isiklikule elule, sama oluline roll ka inimeste

tooelus. Suhted kolleegidega tekitavad erinevaid emotsioone ja annavad joudu ja energiat tooalaste
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véljakutsetega toimetulekuks. Suhted vdivad olla ka hiirivad ning pdhjustada stressi ja toolt
lahkumist, mistdttu tuleb ka todandjal tagada parim vdimalik olukord to6l, mdistes, et selle

positiivsel tulemusel on to6tajad piihendunumad, rahulolevamad ning motiveeritumad.

1.3. Toomotivatsioon ja seos mitterahalise hiivitamisega

Motivatsioon on 1dbi aegade suurt populaarsust kogunud uurimisvaldkond, pakkudes
organisatsioonides personaliga tegelemise juures jirjepidevalt koneainet. Jatkuvalt piiiitake leida
vastuseid kiisimustele: keda, mis, kuidas ja kui kaua motiveerib? Kindel on asjaolu, et oma tdieliku
voimete kohaselt t66 tegemise panustamiseks, on motivatsiooni soosiva keskkonna loomine

hidavajalik.

Motivatsioon on oma olemuselt kditumises peituv joud (Dipboye, Dipboye 2018, 104) ja
psithholoogiline protsess, mille tulemusel toimub interaktsioon indiviidi ja keskkonna vahel

(Latham, Pinder 2005, 486).

Toomotivatsiooni voib defineerida kui inimese sisemist ja vilist energiakogumit, mis mdjutab
tooga seotud kditumist, médratledes selle vormi, suuna, intensiivsuse ja kestvuse (Pinder 2008,
11). Antud motivatsiooni liigi puhul on tegu véga olulise teguriga heade to6tulemuste saavutamisel
(Turk 2005, 37). Teisisonu, motivatsiooni puudumisel ei ole inimeste tegevus oma iilesannete

elluviimisel voi eesmirkide tditmisel efektiivne ega jatkusuutlik.

Libi aegade on toomotivatsiooni kisitlenud erinevad teadlased, tuginedes peamiselt Maslow
motivatsiooniteooriale, mis pohineb viiel inimese pdhivajaduste piiramiidil. Alumiselt astmelt
vaadatuna kuuluvad vajaduste gruppi fiisioloogilised vajadused, turvalisuse vajadus,

kuuluvusvajadus, tunnustusvajadus ning eneseteostusvajadus. (Dipboye, Dipboye 2018, 133)

Nagu joonisel 4 néha, korreleeruvad Maslow motivatsiooniteooria jargi sisemised hiivitised hasti
korgema taseme vajadustega ja vilised hiived madalama taseme vajadustega (DeCenzo, Robbins
2010, 263). Seega iihildades mitterahalised hiivitised vajaduste hierarhiaga, vdib komponendid
nagu saavutusvajadus, vastutus, mdjuvdim, tunnustus ja isiklik areng, paigutada kdrgematele

vajaduste astmetele ning suhted kolleegidega, meeskonda kuulumine kuuluvusevajaduse astmele.
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Vajadused nagu kindel t66, tdoohutus, tulevikku suunatud programmid ning pdhitasu, kuuluvad

baas- ja turvalisusega seotud vajaduste juurde. (Jensen et al. 2007)

Y Viljakutset pakkuv t0, isiklik areng, tulemuste
parandamine, saavutused, t60 - elu tasakaal
¢=) Ametinimetus, kdrge staatus, suurem vastutus,
juhi tagasiside ja tunnustamine.
4= | Uhtehoidev tookollektiiv, grupid td6l,
kliendid.
- R
_mm

Joonis 4. Maslow vajaduste seos hiivitamisega
Allikas: Alas (2005), Jensen et al. (2007), Armstrong (2014) pdhjal autori koostatud

Hilisematest motivatsiooniuuringute tulemustest on jareldatud, et Maslow selgelt jarjekorrastatud
vajadused ja iihe vajaduse tditmise eeldus jargmise vajaduse tekkeks, ei pruugi kdikide inimeste
puhul tiheselt kehtida. Seega voib skeptiliselt suhtuda ka mdnda teise motivatsiooniteooriasse,
eelnevalt vilja selgitades, kui suures ulatuses, millistel tingimustel ja millisele sihtgrupile tépselt

vilja pakutud motivatsiooniteooria laieneb. (Armstrong 2014, 171-178)

Lisaks vajaduste motivatsiooni 1dhtekohale, on tdomotivatsiooni uurimisel voetud aluseks ka
mitmeid teisi lahtekohti, nagu ootuste teooria, digluseteooria ja eesmérgi seadmise teooria. Nende
hulgaliselt uuritud teooriate ja pdhimdtete kohaselt ei ole veel leitud universaalset teooriat, mis
koikide inimeste ja olukordade puhul praktikas vastaks. Samas on teadlased ja valdkonna uurijad
joudnud arusaamale, et tdomotivatsioon koosneb suuresti kahest pdhilisest motivatsiooni joust -

sisemisest ja vilisest motivatsioonist. (Kanfer e al. 2008, 8-9)

Nii nagu on erinevaid motivatsiooniliike on erinevalt inimeste kditumist motiveerivaid stiimuleid.
See on ka pdhjus, miks tdomotivatsiooni médratlemine on kompleksne ning vajab siigavamat
moistmist ja detailset 1&henemist. Teoreetikute poolt vilja tédtatud toomotivatsiooni teooriad on

leidnud kiill rohkem voi vihem heakskiitu ja kinnitust, kuid siiski on leitud, et valdkond vajab veel



arendamist ja edasi uurimist. Antud t60sse on kaasatud valdavalt iihest tunnustust leidnud

pohimdtte ehk sisemise motivatsiooni kisitlus ning selle seosed mitterahalise hiivitamisega.

1.3.1. Sisemine motivatsioon

Tuginedes Vroomi (1964) ootuste motivatsiooni teooriale on vilja tootatud sisemise ja vilise
toomotivatsiooni mudel, kus sisemise motivatsiooni puhul saab riadkida inimestest, kes tegelevad
neile huvipakkuva tegevusega, mille tulemusel saavutatakse rahulolu tegevusest endast. Viline
motivatsioon eeldab aga seevastu instrumentaalset stiimulit, néiteks materiaalset hiivitist voi
tunnustust, mistottu ei tulene rahulolu tegevusest endast, vaid vilistest teguritest. (Gagné, Deci

2005)

Erinevalt sisemisest ja vilisest motivatsioonist, nimetatakse tegutsemise kavatsuse puudumist,
amotivatsiooniks, kus inimene ei tegutse iildse voi tegutseb ilma kavatsuseta ja tulemusel ei

hinnata tegevust, saavutada kompetentsust ega oodata eesmérgistatud tulemust (Ryan, Deci 2000).

Kéesolevas t60s on teema paremaks moistmiseks seostatud mitterahalist hiivitamist sisemise
motivatsiooniga, mis véljendab oma olemuselt inimese loomulikku kalduvust omaksvdtu,
saavutuse, spontaanse huvi ja avastamise suunas (Ryan, Deci 2000). Sisemine motivatsioon viitab
asjaolule, et motivatsiooni kese asub tegevuste puhul kditumises endas ehk sisuliselt tunneb
sisemiselt motiveeritud inimene oma tegevusest spontaanset huvi ja rodmu, mis vormuvad
iseenesest hiivitiseks. Sellised sisemised, toost endast tulenevad ja motivatsiooni toetavad
hiivitised voivad olla niiteks saavutus -ja vastutustunne, rahulolu ja enesevaérikus. (Hoole, Hotz

2016)

Samuti voib to6taja saavutada sisemise motivatsiooni tagasiside, tunnustuse ning tédga seotud
oppimise ja arengu kaudu (/bid.), mis tdhendab, et sisemise motivatsiooni teket voivad lisaks
sisemistele teguritele mojutada ka vilised stiimulid. Viimast vdivad kéivitada motiivid nagu

rahaline tunnustamine voi juhi tagasiside (Ryan, Deci 2000).

Tookeskkonnas voib inimene vdhemalt osaliselt oma todiilesannete suhtes olla sisemiselt
motiveeritud, mis véljendub heades tootulemustes ja iildises heaolus (Deci ef al. 2017). Teisalt,
kui inimestele pakutakse sisemiselt motiveeriva iilesande tditmiseks viliseid stiimuleid, néiteks

rahalisi hiivitisi, siis vélised joud mdjutavad nende kéitumist ning seetdttu viheneb ka sisemine
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motivatsioon (Dipboye, Dipboye 2018, 162). On leitud, et tootasu, kui tootajate hiivitamist
hdlmanud uuringute jérgi motiveerivaim tegur, ei avalda moju sisemisele motivatsioonile (Olafsen
et al. 2015). Vorreldes vilise motivatsiooniga, ajendab sisemine motivatsioon todtajat pingutama

isegi siis, kui ta selle eest tdiendavat kasu ei saa (Altman 2015, 289).

Uhe sellise klassikalise, sisemise ja vilise motivatsiooni selgitamise pdhjal tdétasid Deci ja Ryan
(1985) vilja eneseméidratlemise teooria (self-determination theory), mis rohutab inimese sisemise
arengu ja kditumusliku eneseregulatsiooni olulisust (Ryan, Deci 2000). Eneseméératlemise teooria
pohimdte seisneb kolme psiihholoogilise pohivajaduse - kompetentsuse (teadmised, oskused ja
kogemused), autonoomia (psiihholoogiline vabadus tegutsemisel ja otsustamisel) ja sotsiaalse
kuuluvuse (inimeste vaheline tdhenduslik suhe) defineerimisel (Deci ef al. 2017; Chong, Gagné
2019). Nimetatud pohivajadused on olulised soodustamaks nii sisemise motivatsiooni teket (joonis
5), kui vilistest teguritest tingitud omaksvoetud regulatsiooni kohandumist, avaldades positiivset
moju todtajate (Gagné, Deci 2005):

e kiitumisele, jarjekindlusele ja piisivusele;

e tooOtulemuslikkusele;

e t00ga rahulolule;

o tdoalastele hoiakutele;

e psiithholoogilise kohanemise ja heaolule.

Sisemine
motivatsioon

- 100 ise; t60 jatab piisavalt aega ja energiat eraelu
jaoks; voimalus ise otsustada, kuidas ma oma
t60d korraldan; t66 voimaldab eneseteostust;
paindlik todaeg; tagasiside saamine

Kompete ntsus “ - 100 ise; t60 voimaldab eneseteostust; t6d

Autonoomia

voimaldab oppida

Sotsiaalne kaasatus

- 160 ise; positiivne toodhkkond; head suhted
kolleegidega; hea koostdo juhiga

Joonis 5. Sisemist motivatsiooni hdlmavad pohivajadused ja nendega seonduvad mitterahalised
hiivitised
Allikas: Ryan, Deci (2010) pdhjal autori koostatud

Enesemédidratlemise teooria eristab erinevaid motivatsioonitiilipe, mille funktsionaalsuses on

erinevaid katallisaatoreid, kaasnejaid ja tagajargi (Deci ef al. 2017). Suurima jaotusena eristab
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enesemédratluse teooria, autonoomset motivatsiooni, mis hdlmab ka sisemist motivatsiooni ja
mida seostatakse aktiivse info otsimise, eesmérgi saavutamise, paremate todtulemuste ja heaolu
suurenemisega (Gagné, Forest 2008). Autonoomset motivatsiooni iseloomustab valikuvdimalus ja
tegutsemise tahe, oma t66 vaartuse tundmine, to0 iile kontrolli ja vabaduse omamine ning piisava
toetuse ja selge tagasiside saamine. Vastandina eksisteeriv kontrollitud motivatsioon, pohineb
vilistel regulatsioonidel ja vilisel motivatsioonil ning avaldab sageli, rahaliste hiivitiste ja

preemiate kaudu t66 tulemustele ja todga seotusele negatiivset moju. (Deci ef al. 2017)

Toodtlesannete huvitavus ja toost loodav vaartus mangivad olulist rolli kdiki pohivajadusi, nii
autonoomiat, kompetentsust kui sotsiaalse kaasatuse tunnet silmas pidades (Humphrey et al. 2007
viidatud Deci et al. 2017). Kui tosiilesanded on kujundatud viisil, mis voimaldavad kogeda oma
t60s autonoomiat, tunda tooiilesannete tditmisel meisterlikkuse ja enesetdhususe tunnet, aga ka
kolleegidega motestatud seotuse tunnet, on nende todtajate toomotivatsioon tdendoliselt suurem
(Chong, Gagné 2019).

Toomotivatsiooni seisukohast, analoogselt Maslow poolt méaaratletud kuulumise ja sotsiaalsete
vajaduste komponendile, rShutab ka enesemiiratlemise teooria tookeskkonnas isikutevahelise
kontakti ning sotsiaalsete suhete olulisust téokohal (Panait, Panait 2018). Samuti kirjeldab teooria
organisatsiooni suunamise, tegevuse ja positiivsete suhete kaudu voimalust mdjutada inimeste
mdotlemist, tundeid ja kditumist t661 (Geue 2018). Mitmed valdkonna uuringud on nididanud, et
tootajad, kes tunnevad end kompetentsemalt, iseseisvamalt ja omavad tookaaslastega héid suhteid,
tunnevad suuremat tooalast piihendumust, kaasatust ja heaolu (Gillet et al. 2012 viidatud Schweyer
et al. 2018b). Sotsiaalse kaasatuse vajadus on seega rahuldatud olukorras, kus to6tajad tunnevad
omavahelist emotsionaalset ja tahenduslikku sidet (Landry, Whillians 2018). Ulatus, kuhu maani
inimesed on motiveeritud, soltub ainuiiksi nende tajutavast tulemusest voi ootusest ehk
toendolisest to0le vadrilisest saadavast hiivitisest. To6tajad on motiveeritud kui hiivitamine on

selge ja labipaistev, vastab panusele ja ootusele. (Armstrong 2007, 133)

Tootajate psiihholoogiliste vajaduste rahuldamine on seotud laiemalt toGtajate kogemuse ja
hiivitamise rahuoluga (/bid.). Selge on see, et koiki to6tajaid ei motiveeri samad asjad — mdonda
motiveerib rohkem raha ja materiaalsed hiivitised, teisi aga suhted, meeldiv tookeskkond, tooga
seotud viljakutsed ja eneseteostus, mida ei ole vdimalik rahas hiivitada. Tuginedes antud t60s
kasutatud kirjandusele, avaldab sisemine motivatsioon pikemaajalist mdju ning on mitterahalise

hiivitamise seisukohast oluline aspekt, mille eripédra ja mojusfééri ei saa alahinnata.
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2. EMPIIRILINE UURIMUS

Empiirilise uurimuse eesmairgiks on vilja selgitada inimeste jaoks olulised mitterahalised
hiivitised ning nende ootused mitterahalisele hiivitamisele. Kuna antud teemat ei ole Eestis varem
sellises plaanis palju uuritud, voiks uuringu tulemused tédandjatele hiivitiste siisteemi

viljatodtamisel voi kohandamisel olulise panuse anda.

Empiirilises uuringus otsitakse vastuseid jargmistele uurimuskiisimustele:

1. Milliseid mitterahalisi hiivitisi tdna organisatsioonis tdotajatele pakutakse?
2 Millised mitterahalised hiivitised on to6tajate jaoks olulised?

3. Millised on todtajate ootused mitterahalisele hiivitamisele?

4 Millised tegurid mojutavad todtajate ootuseid mitterahalisele hiivitamisele?

Uuringu protseduur koosneb jargmistest etappidest:
T606 eesmérgi sdonastamine
T66 uurimuskiisimuste méératlemine
Valimi ja metoodika valimine
Ankeetkiisimustiku koostamine
Uuringu labiviimine

Tulemuste kirjeldamine ja andmete analiiiis

N g b~ wDd e

Jarelduste ja ettepanekute tegemine

2.1. Metoodika ja valim

Empiirilise uurimuse meetodina kasutas autor kvantitatiivsete andmete kogumiseks
struktureeritud ankeetkiisitlust. Kvantitatiivsete andmete kogumine annab vdimaluse tulemuste
esitamiseks kvantitatiivselt ehk mdddetavate numbrite kaudu (Ounapuu 2014, 51), kaasata

uuringusse rohkem vastajaid ja koguda seeldbi rohkemaarvuliselt ning statistiliselt analiilisitavad

28



vastused. Meetodi miinuseks vOib pidada prognoosimatut kiisimustikule vastamise ning

plihendumuse mééra.

Uuringus kasutas autor kiisimustes kogutasu paketti kuuluvaid rahalise ja mitterahalise hiivitamise
komponente (Kaplan 2007; Armstrong 2014; ja To6tasuga seotud ...2020), mida seostas (Ryan,
Deci 2000) psiihholoogiliste pdhivajaduste ehk autonoomia, kompetentsuse ja sotsiaalse

kaasatusega.

Ankeetkiisitlus (Lisa 1) koosnes 5 erinevast osast, mille esimeses ehk sissejuhatavas osas tdi autor
vilja mitterahalise ja rahalise hiivitamise moistete tausta koos ndidetega. Teises osas tuli anda
koigile 34 rahalisele ja mitterahalisele hiivitisele kahes osas valikvastus. Esmalt, kas td6andja seda
hiivitist pakub (jah/ei) ja teisena hinnang antud hiivitise olulisusele. Olulisuse hindamise aluseks
oli Likerti tiitipi 4-punkti vastus-skaala, mille jagunemise pohimdte on vilja toodud allolevalt:

= 4 - esmatihtis (kui seda ei ole, siis ma loobuksin praegusest to0st);

= 3. oluline;

= 2 -pigem ei ole oluline;

= | - eildhe mulle tildse korda.

Kolmandas osas olid kiisimused mitterahalise hiivitamise praeguse hinnangulise osakaalu ning
ideaalses olukorras soovitava osakaalu kohta protsentides. Neljandas osas tuli anda vastus
toimetulekuks vajamineva minimaalse to0tasu ning praeguse todtasu kohta. Viies osa holmas

iildiseid sotsiaal-demograafilisi andmeid nagu sugu, vanus, organsatsiooni suurus ja ametikoht.

Statistilise analiiiisi teostamiseks, kogutud andmed kodeeriti arvudeks (Ounapuu 2014, 159) ja

vastav andmete kodeerimistabel on leitav t606 lisadest (Lisa 2).

Kisimustiku koostamine ja uuringu ldbiviimine toimus madrtsis 2020. Uuringule eelnes viie
vastajaga pilootuuring, kelle tagasisidest ldhtuvalt sai sisendi muudatuste ja parandusettepanekute
tegemiseks. Pilootuuringu tulemusel ning juhendaja soovituste kohaselt, viis autor
ankeetkiisitlusse sisse jargmised muudatused:
- esimeses viidete blokis kaheosaliselt vastamise voimaldamine, mis muutis t60 liihemaks
ja kompaktsemaks ( jah/ei ja olulisus);
- rahalise osakaalu kiisimuste eemaldamine kuna mitterahalise osakaalu vastus andis

automaatselt 100% skaalal vastuse ka rahalise osakaalu kohta;
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- mitterahalise ja rahalise hiivitamise kiisimuste juurde eraldi mdistete tausta ja ndidete vilja
toomine;

- rahalise tasu avatud vastuse muutmine tasu vahemike valikuks.

Kiisitlusankeedi koostas ja kogu uuringuga seonduva protseduuri teostas t06 autor koostdods
juhendajaga. Kiisitluse ldbiviimine toimus internetis, GoogleForms kiisitluskeskkonnas, mis
voimaldas vastused mugavalt koondada samas veebikeskkonnas ning hiljem importida ja
tulemused visualiseerida nii graafilise jooniste, diagrammide kui Exceli tabeli kujul. Samuti tagas
veebikeskkonnas vastamine konfidentsiaalsuse ning andis vdimaluse avatult ja ausalt kiisimustele
vastata. Internetikeskkonnas kiisitluses osalemise kutse koos lingi ja juhendiga, said vastajaid e-
maili vOi sotsiaalmeedia vahendusel, mis vOimaldas kiisimustele vastamise tkskoik, millise
olemasoleva internetiiihendust omava seadme (arvuti, tahvel, telefon) vahendusel. Kiisitlusele
vastamine vOttis acga keskmiselt kuni 10 minutit. Andmete analiiiisi viis autor 14bi nii MS Excel

2016 kui ka IBM SPSS Statistics andmetootlus-programmi abil.

T66 autor uuris tulemuste omavahelisi seoseid korrelatsioonianaliilisi kaudu, kasutades seoste
tuvastamiseks analiiiisis lineaarse ehk Pearsoni korrelatsioonikordajat (r). Korrelatsioonikordaja
arvulise véirtuse tugevuse tolgendamisel ldhtus autor sotsiaalteadustes tihemini kasutuses
olevatest médratlusest, kus r<0,3 néditab norka, 0,3<r<0,7 keskmise tugevusega ning r>0,7 tugevat

tunnuste vaheline seost. (Sauga 2017, 398)

Usaldusvéirsuse ehk sisereliaabluse védrtuse hindamisel kasutas autor Cronbachi «
reliaabluskoefitsenti, toetudes enamlevinud pShimdttele, kus aktsepteeritav sisemine reliaablus

o>0,7.

To6s kasutati kiisitluse libiviimiseks mittetdendosuslikku valimit — mugavusvalimit (Ounapuu
2014, 142), mis koosnes autori ldhi- ja tutvusringkonnas erineva tausta ja profiiliga inimestest.
Autor tegi uuringus osalemise sobivuse, to0ea ja tooga hdivatud staatuse jargi, eelnevalt ise valiku.
Uuring edastati 375 kontaktile, kellest ankeetkiisitlusele vastas 184 inimest. Seega kujunes

vastamise mééraks 49%. Kiisitluse l&dbiviimise perioodiks oli 08. — 22. mérts 2020.

Vastanute koguvalimist moodustus 74% naised ja 26% mehed ehk vastavalt 137 naist ja 47 meest

(tabel 2). Kuna kiisitluses osalenutest oli suurem osa naised, ei ole maistlik statistilisi tulemusi soo
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pohjal eraldi vélja tuua. Kdige rohkem vastanuid jadb vanusevahemikku 32-41 aastat ning kdige

suurem osa, 64 vastajat tootab iile 250 tdotajaga ettevottes.

Tabel 2. Vastajate demograafilised nditajad

Vastajad Sagedus Maéir
Sugu Mees 47 26%
Naine 137 74%
Kokku 184 100%
Vanus 22-31 22 12%
32-41 96 52%
42-51 49 27%
52-61 12 7%
62-71 5 3%
Kokku 184 100%
Organisatsiooni | Kuni 10 to6tajat 30 16%
suurus 11 - 50 tootajat 40 22%
51 - 100 tootajat 27 15%
101 - 250 tootajat 23 13%
Ule 250 tootaja 64 35%
Kokku 184 100%

Allikas: autori koostatud

Jooniselt 6 ndhtub, et vastajate varieeruvus vanuse jirgi on viga suur, kusjuures kdrgeim vastajate
kontsentratsioon kogu vastajate vanuse vahemikust (22 — 70), jaib 34 — 43 eluaasta vahele. Koige

rohkem vastajaid ehk 10% vastanutest, on vanuses 38 eluaastat.
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VANUS

3 Sagedus Protsent

Joonis 6. Vastajate vanuseline jagunemine sageduse ja osakaalu jérgi
Allikas: autori koostatud

Organisatsiooni suuruse kategoorias oli vastajail voimalik médratleda sobivus vastavalt Eestis

kehtestatud ettevotete klassifikatsiooni alusel seatud tdotajate arvu jérgi, valides kuni 10 tootajaga
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mikroettevotete, 11-50 totajaga viikeettevotte, S1-100 voi 101-250 keskmise ettevotte vai lile
250 tootajaga suurettevotte vahel (EAS 2015). Antud kategoorias moodustus vastajaid koige
rohkem suurtest ettevotetest ehk 35% vastajatest tootavad iile 250 toGtajaga organisatsioonis.

Kdige vihem oli keskmistes ehk 101-250 toG6tajaga ettevotetest vastajaid, kokku 13% vastajatest.

2.2. Tulemused

Uurimuse raames saadud tulemused on kirjeldatud vastavalt piistitatud uurimiskiisimustele.
Kirjeldavate andmete juures on vélja toodud sagedused, aritmeetilised keskmised (M),

standardhédlve (SD) ning sageduse osakaal (%).

Lahtuvalt teoorias esitletud kogutasu paketis sisalduvatele hiivitiste liikidele, on kiisitluse esimeses
osas vilja toodud 34 erinevat hiivitamise komponenti, millest 18 on mitterahalise (MR) ning 16

rahalise (R) vdértusega hiivitist.

2.2.1. Tooandja poolt tootajale pakutavad hiivitised

Esimese uurimiskiisimuse tulemused annavad iilevaate, milliseid hiivitisi, praegu té6andja poolt
tootajale pakutakse. Kokkulepitud reliaablusnditaja o>0,7 jérgi, on antud uuringus kasutatud

véidete puhul, tulemusega 00,95, tegemist statistiliselt usaldusviérsete nditajatega.

Selleks, et luua vordlus ja arusaam molemat tiilipi pakutavate, nii rahaliste kui mitterahaliste
hiivitiste osas, oli rahaliste hiivitiste kaasamine kiisitlusse taotluslik. Teisisonu, et hinnata
mitterahalise hiivitamise olulisust, oli vaja luua vorreldav olukord rahalise hiivitamisega, mille
pohjal teha jareldusi mitterahaliste hiivitamise rahalisest olulisemaks voi vastavalt vihem oluliseks
osutuva aspekti osas. Seega kiisitluses uuritud td6andja poolt pakutavate mitterahaliste hiivitiste
tulemuste osas saab iilevaate jooniselt 6 ning samuti on vélja toodud koikide hiivitiste iilevaade

(Lisa 3).

Kodige rohkem ehk 100% kdigile vastajatele oli tdoandja poolt pakutavaks hiivitiseks ,,Huvitav
t60* ehk t60 1se, mis on huvitav ja meeldiv. Teisel kohal, 178 vastaja hinnangul on té6kohal ,,Head
suhted kolleegidega“ ning kolmandal 174 vastaja kohaselt ,,Positiivne td60hkkond*. Selgus, et 140
vastajale vdimaldatakse kodukontoris toGtamist ning alla 130 vastajal on t661 voimalik karjdéri

teha voi1 rakendatud avalikku tunnustamist.
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Vastajate arv
0 20 40 60 80 100 120 140 160 180

Huvitav t65 . 184
Head suhted kolleegidega I 178
Positiivne tdddhkkond I 174
Tad vdimaldab eneseteostust IS 173
Ettevitte/organisatsiooni hea maine I 173
Hea koostdd vahetu juhiga I 171
Head té6tingimused I 170
T66 véimaldab Sppida I 159
Kindel tédsuhe I 168
Véimalus ise otsustada, kuidas ma oma téod... I 167
Hea tédkoha asukoht GGG 160
Juhtimiskvaliteet I 157
Taéb jatab piisavalt aega ja energiat eraelu jacks IS 155
Tagasiside saamine IS 154
Paindlk tdbacz I 151
Kodukontori vGimalus I 140
V&imalus karjasri teha IS 128
Avalik tunnustamine IS 124

Mitterahalised hiivitised

Joonis 6. Mitterahalised hiivitised, mida to6tajad todandjalt saavad
Allikas: autori koostatud

Tabel 3 niitab, milline on vastajate poolt neile pakutavate mitterahaliste ja rahaliste hiivitiste
vahekord. Kui arvestada, et hiivitise komponente liikide ldikes oli ilisna vordvéirselt (18
mitterahalist vs 16 rahalist), siis pakutavate mitterahaliste hiivitiste osakaal (66%), on rahalisest

markimisvaarselt suurem (34%).

Tabel 3. Vastajate hinnangul neile pakutavate hiivitiste iildised nditajad

Hiivitise liik S(ﬁgfg:)s 05(2/':;“""
Mitterahaline 2896 66%
Rahaline 1471 34%
Kokku 4367 100%

Allikas: autori koostatud
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2.2.2. Tootajate jaoks olulised mitterahalise hiivitised

Teine uurimiskiisimus hdlmab tilevaadet totajate jaoks oluliseks hinnatud mitterahaliste hiivitiste
kohta. Sdltumata sellest, kas nimetatud hiivitist praegune tédandja todtajale pakub voi mitte, tuli
hinnata Likerti 4- punkti skaalal, kui oluline antud hiivitis vastajale on (tabel 3). Vastusskaala

jagunes 1 - 4, kus 1 oli kdige vihem olulisem ning 4 viga oluline.

Tabel 3. Olulisemate hiivitiste kirjeldavad néitajad

Hiivitise - : Keskmine Standard-

Nr . Hiivitamise komponent N Min Max hélve
liik (M) sD
1 R Pohipalk 168 1 4 3.85 0.45
2 MR To606 ise on huvitav, meeldib mulle 141 2 4 3.68 0.50
3 MR Positiivne t666hkkond 142 2 4 3.66 0.50
4 MR Head suhted kolleegidega 142 1 4 3.59 0.56
5 MR Hea koostd6 vahetu juhiga 141 2 4 3.57 0.54
6 MR Kindel t66suhe 150 1 4 3.53 0.66
7 MR T60 jétab piisavalt acga ja energiat 144 1 4 3.51 0.60
eraelu jaoks
8 MR Voimalus ise otsustada, kuidas ma oma 137 1 4 3.49 0.65
t60d korraldan

9 MR To66 voimaldab eneseteostust 145 1 4 3.47 0.62
10 MR T66 voimaldab dppida 142 2 4 3.46 0.57
11 MR Head t66tingimused 142 2 4 3.44 0.53
12 MR Juhtimiskvaliteet 139 1 4 3.43 0.63
13 MR Paindlik t66aeg 107 1 4 3.39 0.74
14 MR Tagasiside saamine 149 1 4 3.31 0.64
15 MR Kodukontori vdimalus 108 1 4 3.31 0.73
16 MR To6koha asukoht 142 1 4 3.14 0.74
17 MR Ettevotte/organisatsiooni hea maine 145 1 4 3.12 0.63

Allikas: autori koostatud

Hiivitamise komponentide juures on vélja toodud ka vastava hiivitise litk — rahaline (R)
mitterahaline (MR) hiivitis. Aritmeetiliste keskmiste tulemuste alusel on pdhipalk inimeste jaoks
koige olulisem (M=3.85; SD=0.45), millele jargnevad olulisuse skaalal 18-st uuringus kiisitud
mitterahalisest hiivitisest, 16 mitterahalist hiivitist. Kdige olulisemaks neist on tootajate jaoks
huvitav t66 (M=3.68; SD=0.50), seejérel positiivne to6dhkkond (M=3.66; SD=0.50), head suhted
kolleegidega (M=3.59; SD=0.56) ning hea koost66 vahetu juhiga (M=3.57; SD=0.54). Kdikide

hiivitiste kirjeldavate on autori poolt vélja arvutatud ja leitav t66 lisadest (Lisa 4).

Viidete statistiline omavaheline seos ehk korrelatsioon (tabel 4), on tugevaim viidete ,,Head
tootingimused ja ,Posititvne to6dhkkond* vahel (r=0,966; p<0,01). Samuti on tugev

korrelatsioon véidete ,,Positiivne toodohkkond* ja ,,T66 vOoimaldab uusi asju dppida ja pakub

34



arenguvoimalusi® (r=0,959; p<0,01) ning ,,T66 ise on huvitav, meeldib mulle* ja ,, T66 voimaldab
uusi asju Oppida ja pakub arenguvdimalusi® vahel (r=0,954; p<0,01). Norgemad seosed aga
eksisteerivad viidete ,,Kindel todsuhe® ja ,,Paindlik todaeg* (=0,288; p<0,01) ning ,,Kindel
toosuhe* ja ,,Kodukontori véimalus® vahel (r=0,302; p<0,01). Taielik mitterahaliste hiivitiste
viidete omavaheline korrelatsioon (Lisa 5) ning korrelatsioonitabelile vastav mitterahalise

hiivitamise komponentide kooditabel on leitavad t60 lisadest ( Lisa 6).

Tabel 4. Vaidete omavaheline korrelatsioon

T60 ise on

Paindlik Kodukontori huvitav, Positiivne

tooaeg vOimalus meeldib mulle t666hkkond
T66 voimaldab uusi
asju oppida ja pakub 471 476" ,954™ ,959™
arenguvdimalusi
Head to6tingimused 456" ,480™ 947 ,966™
Kindel to6suhe ,288™ ,302"" 454" 453"

**korrelatsioon on oluline usaldusnivool p<0,01

Allikas: autori koostatud

Iseloomustamaks ja vordlemaks koige olulisemateks ehk 3 -ja 4 -punkti nditajatega hinnatud

mitterahalisi hiivitisi, on joonisel 7 védlja toodud vastavate hinnangute tulemused.

Mitterahalised
hivitised Huvitav t68
Paositiivne t868hkkond
Kindel tédsuhe

Head suhted kolleegidega
Hea koostdd vahetu juhiga
Tad jatab piisavalt aega ja energiat eraelu jaoks
Vdimalus ise otsustada, kuidas oma t66d korraldan
Té6 wdimaldab eneseteostust

Té6 viimaldab dppida

Juhtimiskvaliteet

Head toétingimused

Tagasiside saamine

Paindlik t&taeg

Kodukontori v8imalus

Tétkoha asukoht

Véimalus karjéari teha

Etteviitte/organisatsiooni hea maine

n=184 Avalik tunnustamine

41

49
51
55
5%
52
63

58
36 56
4750

46
43 R
36
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81
4 - esmatihtis
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74
94

Vastajad
70 a0 0 100

Joonis 7. Esmatéhtsateks ja olulisteks hinnatud mitterahalised hiivitised

Allikas: autori koostatud
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Mitterahaliste hiivitiste ldikes olulisteks ning esmatéhtsateks ehk véga olulisteks hinnatud
tulemustest selgub, et kdige tugevamalt ja kindlamalt on todtajate jaoks esmatéhtsal kohal huvitav
t60 ehk t60 ise, mida hindas iile poole vastajatest ehk 184 vastajast 98 korral kdige olulisemaks
ning 41 korral oluliseks. Védga sarnase, korge tulemusega on hinnatud ka positiivset té6ohkkonda
ning kindla té6koha olemasolu. Oluliseks ja esmatédhtsaks on ligildhedaselt sarnaselt hinnatud
Oppimise vdimalust, juhtimiskvaliteeti, ning hiid to6tingimusi. Kodige vdhem olulisemaks
hinnatud viirtusi ei pea autor vajalikuks eraldi vélja tuua kuna tegemist on juba vastustest

selekteeritult oluliste ja esmatihtsate hinnangutega.

98
g1 96

100 g1 83 88

Vastajad

&
o
{}@“
Mitterahaline hiivitis
n=184 4 - esmatidhtis el Fj

Joonis 8. Todtaja jaoks esmatdhtsate ja tdoandja poolt mittepakutavate mitterahaliste hiivitiste
vordlus
Allikas: autori koostatud

Keskmiste tulemuste pohjal selgunud mitterahaliste hiivitiste erinevused, mida tddandja ei paku,
kuid sellegipoolest on viga olulisteks hinnatud, ei ole védga suured (joonis 8). Kui 60 inimest ehk
329% vastajatest arvas, et avalikku tunnustamist nende todandja poolt ei rakendata, siis samal ajal
pidas ka vaid 25 inimest ehk 14% vastajates seda viga oluliseks. Karjdarivoimalus on 184 vastajast
véga oluline 56 inimesele ehk 30% vastajatest, kuid 43 inimesele ehk 23% kogu vastajate mairast
ildse mitte vdimaldatud komponent, samas kui tagasiside saamist hindas 58 inimest ehk 32%
vastajatest viga oluliseks, kuid 30 inimesele ehk 16% seda ei voimaldata. Véga olulisteks hinnatud
hiivitistest - piisavat aega ja energiat eraelule jdttev t00, on 29 inimese poolt hinnatud

kittesaamatuks.
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2.2.3. Tootajate ootused mitterahalisele hiivitamisele

Kolmas uvurimiskiisimus holmab tdotajate mitterahalise hiivitamise ootuseid ehk hinnangut
mitterahalise hiivitamise osakaalu kohta. Kiisitluse kdigus vastajate poolt antud konkreetne
protsendivaartus (kiisimused 3 ja 4), on tulemuste lihtsamaks tdolgendamiseks ja paremaks
vordlemiseks grupeeritud vahemikeks nagu 0-10%, 10-20%; 20-30% jne. Autor tdi ootuste
maidratluse ning vordluse seisukohast vilja ka hinnangud praegu pakutava mitterahalise
hiivitamise osakaalude kohta, mille osas on kahe hiivitamise omavaheline vordlus toodud joonisel
9.

Kdige suurem vastajate arv ehk 184-st 43 hindas praegust mitterahalise hiivitamise osakaalu olevat
vahemikus 20-30%. 38 vastajat arvas, et mitterahalise hiivitamise osakaal v0ib paikneda kdigest
vahemikus 10-20% ning 28 vastaja arvates vahemikus 30-40%. Samas 27 inimest ehk 15%
vastajatest arvas, et mitterahaline on rahalise hiivitamisega suhteliselt tasakaalus ehk vahemikus

50-60%.

45
40
35
30 N
25
20
15
10

Vastajad

5 — v

90-
100%
=@=MR praegu 15 38 43 28 11 27 6 5 5 6

MR ootus 6 20 40 29 20 42 6 8 6 7

n=184 0-10% | 10-20% 20-30% 30-40% 40-50% 50-60% 60-7/0% 70-80% @ 80-90%

Osakaalude vahemikud

Joonis 9. Oodatava ja praegu pakutava mitterahalise hiivitamise vordlusdiagramm
Allikas: autori koostatud

Hinnangulised osakaalud, vorreldes praegu pakutava mitterahalise hiivitamisega, niitavad selle
ootuste osas teatavaid erinevusi. Nditeks 42 inimest ehk 23% vastajatest soovib, et nende oodatav
mitterahalise hiivitamise osakaal jadks vahemikku 50-60%, mis on 8% rohkem, praegu antud

hiivitise saajatest samas osakaalu vahemikus. Uheksa inimese vdrra on suurem ka ootus
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vahemikku 40-50% jddvale mitterahalisele hiivitamisele ning 18 inimest vdhem soovivad
tulevikus saada mitterahalist hiivitamist vahemikus 10-20%. Mitterahalise hiivitamise keskmine

osakaal on 32 % ning ootuse osakaal 38%.

Konkreetsete mitterahalistele hiivitistele antud olulisuse hinnangutest ja mitterahalise hiivitamise
ootuse osakaalu vordlusest (tabel 5) tuleb selgelt vilja, et kuigi tédna oluliseks peetavate hiivitiste
keskmine osakaal on 38%, siis hiivitiste kaupa antud hinnangutest kujunes olulisuse osakaaluks
51%.

Tabel 5. Hiivitiste néitajad olulisuse alusel

Niitaja olulisuse alusel Vastuste arv | Vastuste osakaal
Mitterahalised hiivitised 2493 51%
Rahalised hiivitised 2359 49%
Kokku 4852 100%

Allikas: autori koostatud

Uuringu tulemused néitavad, et praegu saadava ja oodatava mitterahalise hiivitamise hinnanguliste
osakaalude omavaheline korrelatsioon on tugev (r=0,791;p<0,01), mille positiivset seost nditab ka

hajuvusdiagramm joonisel 10.
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Joonis 10. Oodatava ja praegu pakutava mitterahalise hiivitamise jaotus hajuvusdiagrammil
Allikas: autori koostatud
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Positiivset korrelatsiooni nditab madalamate ja keskmiste osakaalude hinnangud, mille kohaselt
praegu saadavate mitterahalise hiivitamise osakaal on omavahelises seoses ka oodatava hiivitamise
osakaaluga. Teisisonu, vidiksemate eranditega, ootavad enamik tdotajaid praegu saadava
mitterahalise hiivitamisega vorreldes, sarnasel méadral seda ka tulevikus. Arvutatud keskmiste
pohjal ootavad tootajad praeguse olukorraga vorreldes, tulevikus keskmiselt 6% suuremat

mitterahalist hiivitamist.

2.2.4. Tootajate mitterahalise hiivitamise ootuseid mojutavad tegurid

Neljas uurimiskiisimus sisaldab endas todtajate mitterahalise hiivitamise ootuseid mdjutavaid
tegureid, mille puhul késitles autor kiisitluses esinevaid demograafilisi ja todtasuga seotud
andmeid. Esmalt on vélja arvutatud voimalike tegurite keskmised ning standardhilbed (tabel 6).
Kodeerimistabeli jirgi tdhistab tootasu ,,3%, todtasu vahemikus 1500-2000€ (M=3,2;SD=1,3).
Samuti on vélja toodud statistilised nditajad minimaalse toimetuleku todtasu suuruse (M=1693€;
SD=629), vastajate keskmine vanuse (M=40; SD=8), praecguse mitterahalise hiivitamise (M=32%;
SD=22%) ning oodatava mitterahalise hiivitamise (M=38%; SD=21%) osakaalude kohta.

Tabel 6. Mitterahalise hiivitamise ootust mojutavate tegurite keskmised ja standardhilbed

Keskmine Standardhilve

Nimetus
. . .. . . . (M) (SD)

Mitterahalise hiivitamise osakaal ideaalses 38% 21%
olukorras

Vanus 40 8
To6tasu praegu 3,2 1,3
Minimaalne toimetuleku to6tasu 1693 629
Mitterahalise hiivitamise osakaal pracgu 32% 22%
n=184

Allikas: autori koostatud

Koostatud andmete korrelatsioonimaatriksilt (tabel 7) néhtub, et antud tegurite puhul statistiliselt
oluline, aga mitte viga tugev seos mitterahalise hiivitamise ootuse ning vanuse vahel (r=-0,205;
p<0,01). Antud juhul on tegemist negatiivse korrelatsiooniga ehk mida suurem on ootus
mitterahalise hiivitamisele, seda noorem on vastaja ja mida vanem vastaja, seda viiksem ootus
mitterahalisele hiivitamisele. Samuti on negatiivses statistilise olulisusega, kuid {isna ndrgas
omavahelises seoses mitterahalise hiivitamise ootus pracguse tootasuga (r=-0,168; p<0,05), kus

kdrgema todtasu puhul on mitterahalise hiivitamise ootus madalam ja vastupidi.
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Tabel 7. Mitterahalise hiivitamise ootust mdjutavate tegurite korrelatsioonimaatriks

_ Téstasu M_inimaalne
Nimetus Sugu Vanus praegu toimetuleku
tootasu

Mitterah_alise hiivitamise 0141 - 205" - 168" .0.125
osakaal ideaalses olukorras
Sugu 1 -0.040 -,295™ -,255™
Vanus -0.040 1 0.088 0.049
Tootasu praegu -,295™ 0.088 1 ,700™
Minimaalne toimetuleku -
5tasu _ 955" 0.049 ,700 1
n=184

**korrelatsioon on oluline usaldusnivool p<0,01
*korrelatsioon on oluline usaldusnivool p<0,05

Allikas: autori koostatud

Tegurite omavahelisest vordlusest selgub, et praeguse todtasu ja minimaalse toimetuleku to6tasu
vahel on tugev seos (r=0,700; p<0,01) ehk mida suurem on todtasu, seda kdrgem on ka minimaalse

toimetuleku tGotasu.
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M 50-60% mM60-70% ®W70-80% mMB80-90% m90-100%

Joonis 11. Mitterahalise hiivitamise ootuste osakaalud vanuse jargi
Allikas: autori koostatud

Vanuse pohjal analiiiisides (joonis 11), on kdige suurem vastajate arv ehk 27 inimest
vanusevahemikus 32-41, kelle ootus mitterahalise hiivitamise suhtes on vahemikus 40-50%.

Samuti on samas vanusegrupis koige rohkem vastajaid ehk 21 vastajat ootusega mitterahalise
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hiivitamise vahemikus 20-30% ning 15 vastajat vahemikus 30-40%. V3ib 6elda, et nooremate seas
ehk vanuses 22-31, oli enamasti ootuseid koikides mitterahalise hiivitamise osakaalude
vahemikes, vanimas vanusegrupis 61-71, aga jdid hinnangud vahemikku 0-30%. Tdd6tasu puhul
on madalaima ja korgeimate mitterahalise hiivitamise ootuste osas vdga sarnased arvamused
koikide vastajate puhul (joonis 12), olenemata td6tasu suurusest ehk nii 0-10%, kui ka vahemikud
70-100%, on iihtlaselt viga madalate ootustega. Samuti on iihtlaselt viga madalad ootused ka alla

1000 € sissetulekuga vastajate seas.
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0-10% @ 10-20% 20-30% 30-40% 40-50% S0-60% 60-70% 70-80% 80-90% 90-100%
e iile 2500 € 1 6 1 10 1 6 2 1 2 1
2000-2500€ 2 4 9 1 5 6 1 1
—1500-2000€ 1 5 14 7 5 15 1 2 2 2
—1000-1500€ 2 4 4 10 6 2 4 2 4
alla 1000 € 1 2 1 3 7

Joonis 12. Mitterahalise hiivitamise ootuste osakaalud todtasu jérgi
Allikas: autori koostatud

Tulemustest selgub, et vdga suur kontsentratsioon erinevat toOtasu saavatest vastajatest, on
hinnanud oma mitterahalise hiivitamise ootust peamiselt vahemikus 20-60%, mis on {isna
ootuspdrane. Keskmist ehk 1500-2000 € suurust todtasu saavate vastajate mitterahalise hiivitamise
ootused jddvad vahemikku 20-30% ja 50-60%. Samuti on suur osa ehk 21 inimest, iile 2500 €
tootasuga, mérkinud hinnanguliseks ootuseks vahemiku 20-40%. Mitterahalise hiivitamise ootuste
hindamise kokkuvottena voib 6elda, et kui 157 inimesest koguvalimist hindas oma mitterahalise
hiivitamise osakaaluks vahemikus 0-60%, siis vaid 27 inimest hindas seda vahemikus 60-100%

ehk oluline méir ootustest jaib alla 60% taseme.
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3. JARELDUSED JA ARUTELU

Keskendudes koikvoimalike todtajatele pakutavate tasude hulgast just mitterahalise hiivitamise
aspektidele, on antud uuringu peamine eesmirk, vélja selgitada eelkdige todtajate silmis olulised
mitterahalise hiivitamise komponendid ning nende ootused mitterahalisele hiivitamisele. Selleks,
et seatud eesmarki tdita, plistitas autor uurimiskiisimused ning kogus kiisitluse abil vastused ja
arvutas tulemused. Viimaste pohjal sisaldab antud peatiikk uurimiskiisimuste kaupa koostatud

jéreldusi ja arutelu.

Uldise tausta mdistmiseks, on oluline vilja tuua, et kogu valim koosnes 184 vastajast, kellest
moodustus ligi kolmveerand naised ja veerand mehed, mistottu ei pidanud autor soo 13ikes
vajalikuks eraldi statistilise analiiiisi tegemist. Keskmiste niitajate jérgi, kujunes keskmiseks
vastaja profiiliks 40 aastane naisterahvas, kes to6tab 51-100 to6tajaga ettevottes ning teenib 1500-

2000 euro suurust tootasu.

Esimese uurimiskiisimuse kaudu to6andja poolt toGtajatele pakutavate mitterahaliste hiivitamise
komponentide vilja selgitamine, oli ka teiste uurimiskiisimuste raames saadavate vastuste
hindamiseks ja vordluseks viga oluline. Vastavalt t60s aluseks vdetud mitterahaliste hiivitiste
kisitluse madratlusele, oli hiivitamise komponentide vélja selgitamisel tdhelepanu eelkdige
mittemateriaalsetel ehk psiihholoogilist mdju omavatel hiivitistel (Altman 2015, 289). Uuringusse
kaasatud mitterahaliste hiivitiste valik, pShines kombineeritult mitmetel kirjanduslikel allikatel

(Kaplan 2007; DeCenzo, Robbins 2010; Armstrong 2014; The Total Rewards...2020).

Uuringu tulemustest selgus, et koiki kiisitluses vélja pakutud mitterahalisi hiivitisi
organisatsioonides viihemal vdi rohkemal miiral pakutakse. Ullatuslikult pakutakse absoluutselt
koigile uuringus osalenule tookohal huvitavat ja meeldivat t66d, millest voib jareldada, et inimeste
valikud tédnapdeval oma tdo6le on teadlikumad ning ebahuvitavate voi ebaefektiivselt kujundatud
tootilesannetega enam ei rahulduta. Tosiasi, et suuremal osal inimestest on todkohal head suhted

kolleegidega, positiivne td60hkkond ning eneseteostuse voimalused, niitab, et psiihholoogiliste

42



pOhivajaduste tditmise kaudu, on tédandjate poolt loodud todtajate sisemist motivatsiooni toetav

keskkond (Ryan, Deci 2000).

Kiisitluses kisitletud hiivitistest, moodustas mitterahalise vadrtusega 18 ja rahalise védartusega 16
hiivitist, mille summeeritud vordluses esines mitterahalisi kolmandiku vorra rahalistest enam.
Sellest voib iildistavalt jareldada, et ettevotted pooravad aina enam tihelepanu inimeste heaolule,
voimaldades neile huvitavat ja viljakutseid pakkuvat t66d ning hoolivat ja arendavat
tookeskkonda. Samuti on organisatsioonidel Onnestunud meeldiva t660hkkonna kujunemist

soodustades, luua hea pinnas ka kolleegide vaheliste heade suhete tekkele.

Teine uurimiskiisimus kajastab tootajate poolt oluliseks peetavate mitterahaliste hiivitiste
tulemusi. Selleks, et teada saada, millised mitterahalised hiivitised on td6tajate silmis tdna olulised,
palus autor hinnata etteantud komponente 4-punktilisel olulisuse skaalal — vastavalt mitte olulisest

kuni viga oluliseni.

Teadaolevalt on inimeste jaoks palk ehk otsene, rahaline tootasu kdige tdhtsam (Pregnolato et al.
2017; Randstad 2019), mille seisukohta kinnitas ka kéesolev uuring. Olulisuse paremaks
vordluseks oli kaasatud uuringusse kokku 16 rahalise hiivitamise komponenti, mistdttu voib delda,
et todtasule olulisuse pingereas jéirjestikku asetsenud mitterahalist hiivitist niitasid, et to6tajad
hindavad mittemateriaalseid vairtusi rahalistest oluliselt tdhtsamateks. Keskmiste tulemuste jirgi
osutusid mitterahalisteks hiivitisteks olulisimateks to6 ise, positiivne tooohkkond, head suhted
kolleegidega, hea koost66 vahetu juhiga jne. Tooiilesannete huvitavuse aspekt kerkis esile ka
Palgainfo Agentuuri poolt korraldatud uuringus, kus sellega rahulolematus mojutab oluliselt nii
lojaalsust kui tildist to6ga rahulolu (Palgainfo Agentuur 2019a). Samas, kui to6tajad tunnevad oma
to0 sisu, aga eriti ka t66 tdhendusrikkuse, iilesehituse ning ebapiisava autonoomsuse suhtes
rahulolematust, voib see pikemaajalise kestvuse korral viia tootaja tootulemuste langemise voi
organisatsioonist lahkumiseni (Deloitte 2019, 45). Seega ei ole moistlik iseenesliku olukorra
lahenemisele lootma jddda, vaid tootajate jaoks antud védrtustatud komponendi olemasolu eest

jarjepidevalt hoolt kanda.

Uuringus véga olulisteks peetud positiivne t660hkkond ning head suhted kolleegidega, on koige
korgemalt hinnatud ka vastavalt Palgainfo Agentuuri (2019a) ning Randstadi (2019) uuringutes.
Esimese puhul on tegemist rahulolu uuringuga, mistdttu ei saa tulemust otseselt kdesoleva

uuringuga vordsustada, kuid teatavat {ihisosa vOib ndha asjaolus, kus tdodtaja mingi hiivitise
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oluliseks pidamise puhul, on antud hiivitisega rahulolu suure védrtusega. Randstadi uuringus on
vilja toodud potentsiaalsed todandja poolt pakutavad tootajatele olulised komponendid, seega on
kdesoleva tooga paralleel olemas ning voib 6elda, et ka Euroopa tasandil on meeldiva té6ohkkonna
olemasolu mitterahalise hiivitisena esimesel kohal. Sarnaselt Pregnolato et a/. (2017) uuringule,
kus karjaarivoimalused asetusid alles peale tootasu ja soodustusi, hindasid ka antud uuringus kaks

kolmandikku vastajaid karjddrivoimalusi mitterahalistest hiivitistest kdige vihem olulisteks.

Hiivitiste omavahelisest korrelatsioonist voib jéreldada, et tulemuste pohjal saab tugevamaid
seoseid omistada positiivsele toodhkkonnale ning headele todtingimustele, mis tadhendab, et head
tootingimused soodustavad ka positiivse ja meeldiva to60hkkonna kujunemist. Samuti soodustab
positiivne t660hkkond uute asjade dppimist ja arenguvoimalusi. Oluline seos on ka huvitava ja
meeldiva t60 ning Oppimist voimaldava keskkonna vahel. Komponentide vahelisest
korrelatsioonist voib jireldada omavahelist tugevat moju. Seega voib antud tulemuste valguses
jareldada, et tootajate poolt mdne mittemateriaalse védrtusega komponendi vihenemisel voi
puudumisel, on tugevalt mdjutatud ka teised komponendid ehk kui tdoétajale meeldivat
toodhkkonda voi huvitavaid todiilesandeid ei voimaldata, vihendab see ka uute asjade dppimist ja

arenemist tG01.

Autor analiilisis ka véga olulisteks hinnatud, kuid td6andja poolt mittepakutavate hiivitiste
nditajaid, mille tulemused ei nédidanud olulisi erinevusi. Teisisonu, mida véheolulisem hiivitis
tootaja jaoks on, siis suhteliselt vihe valiti seda ka té6andja poolt pakutavaks ja mida olulisem
hiivitis, seda tdendolisemalt on see tootajale todandja juures kittesaadav. Olulisim erinevus tekkis
komponendi ,,T60 jétab piisavalt aega ja energiat eraelu jaoks* osas, kus 29 inimese poolt hinnati
see tdiesti to0kohal mitte eksisteerivaks, kuid teisalt 81 inimesele ddrmiselt oluliseks hinnatud
komponendiks. Sellest voib jareldada, et kui 44% vastajatest peab antud hiivitist nii oluliseks, et
on nous selle puudumisel lausa ettevottest lahkuma ja samal ajal ei ole see 16% vastajatest iildse
eksisteeriv komponent, siis tegemist voib olla asjaoluga, et inimeste tédkoormus on liiga suur voi
tehakse t60d ka peale todaega. Samuti on ,,Juhtimiskvaliteedi puhul tegu komponendiga, kus
erinevus on iisna markimisvaidrne - 27 inimesele ei ole see kittesaadav, kuid samas 68 inimese
jaoks véga oluline. Siin voib osaliselt pohjuseks olla vastajate puhul ka juhtimisega mitteseonduva
kokkupuutega, nt tootajal puudub otsene juht voi on tegemist iseendale todandjaks olemise
toovormiga, mille esinemist antud uuringus tdielikult vilistatud ei ole. Samas on vdimalik, et
tegemist on ka puuduliku voi ebakvaliteetse juhtimisega, mistdttu pohjendatult ei ole inimestel

seda voimalik kéttesaadavaks pidada.
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Kolmas uurimiskiisimus holmab td6tajate mitterahalise hiivitamise ootuste vilja selgitamist.
Vastavate andmete saamiseks pidid kiisitluses osalejad andma tihelt poolt hinnangu oma praegu
saadavale ning teiselt poolt ideaalses olukorras saadavale ehk oodatavale mitterahalise hiivitamise
osakaalule. Keskmiste osakaalude jérgi, kus praeguse ja oodatava erinevus on ainult 6%, vdib
jareldada, et tootajate hinnangul on neile tidna pakutav {ildises plaanis ldhedane ootuspirasele

mitterahalise hiivitamise osakaalule

Tugev omavaheline korrelatsioon (r=0,791; p<0,01) tdendab, et hinnang praegu saadavale
mitterahalise hiivitamisele, modjutas hinnangut ka oodatavale mitterahalisele hiivitamisele.
Erinevused osakaalude vahel, tulid vélja kdige selgemalt vahemikes 10-20%, 40-50% ja 50-60%,
kus néiteks tidna saadava 40-50% mitterahalise hiivitamise asemel, oodatakse seda tegelikult 6%
rohkem ning vahemikus 50-60% on ootus 8% suuremale osakaalule. Vidga minimaalsed
erinevused olid osakaalude vahel vahemikes 30-40%, 80-90% ja 90-100%. Kuigi keskmiste
tulemuste erinevus oli ainult 6%, siis vastavalt osakaalude vahemikele eksisteerib néitajate vahel
teatud varieeruvus. Téielik kattuvus praeguse ja oodatava vahel ilmnes osakaalu vahemikus 60-

70%.

Samalaadseid uuringuid, eesmérgiga leida to6tajate hinnanguline mitterahalise hiivitamise ootus,
autorile teadaolevalt ldbiviidud ei ole. IRF uuringust selgub aga teadmine, et 10% uuringus
osalenud ettevotetest rakendab kombineeritult mitterahalist kui rahalist hiivitamist ning 36% lisaks

ka veel mittemateriaalseid hiivitisi (Schweyer et al. 2018b).

Vorreldes mitterahalise hiivitamise ootust tina oluliseks peetavate hiivitiste osakaaluga, voib
oelda, et olulisuse alusel antud vastuste kordade jargi, moodustub keskmise hiivitamise ootus
osakaalu 38% korval mitterahaliste hiivitiste olulisuse osakaal 51%. See néitab, et inimesed peavad
reaalsel komponendi haaval hinnates mitterahalisi hiivitisi olulisemaks kui mitterahalist hiivitamist
iildistatuna. Seega, kui globaalsed uuringud vididavad, et tddandjad ei tea, millised on toGtajate
ootused hiivitamisele, siis antud todst selgub, et mitterahalise hiivitamise suhtes on Eestis
tootajatele pakutav suhteliselt ootustele vastav. Samas tuleb kindlasti tdhelepanu pdorata, mida

tépselt mitterahalise hiivitamise all tajutakse.

Neljanda uurimiskiisimuse kaudu otsis autor vastuseid mitterahalise hiivitamise ootuseid

mojutavate tegurite kohta. Demograafilistest andmetest 1ahtuvalt, oli pdhilisteks teguriteks sugu,
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vanus, praegune todtasu ning minimaalne toimetuleku tdotasu. Statistilisi seoseid soo ning
minimaalse toimetuleku tootasu osas ei ilmnenud. Kiill aga niitab tulemustest selgunud {isna ndrk
negatiivne korrelatsioon mitterahalise hiivitamise ootuse ning vanuse ja praeguse to6tasu vahel.
Vaatamata seisukohale tdnapdeva generatsioonide ootustele hiivitamise suhtes (Tamkdrv 2020,
249), kujunes siiski autori jaoks iillatuseks, et nooremaealiste (22-31 a.) mitterahalise hiivitamise
ootused vanemaealistest (52-71 a.). Vanuse puhul oleks uuringust eeldanud vastupidist tulemust,
kus nooremate inimeste puhul voiks pigem olla madalam ootus mitterahalisele hiivitamisele,
hinnates suuremate viljaminekute tottu ka to6tasu ning materiaalseid hiivitisi korgemalt. Samas,
kui vanemaealised on joudnud kauem oma karjééri iiles ehitada ning todandjale end tdestada,

hinnates enam mitterahalisi vdartusi.

Varieeruvus ilmnes ka vanusegruppide vahelistes hinnangutes mitterahalisele hiivitamisele.
Nooremaealised ehk 22-31 aastased, hindasid oma ootuseid mitterahalisele hiivitamisele
vahemikus 10-80%, vanemaealised, 52-71 aastased, peamiselt aga vahemikus 0-30%. Siit voib
jéreldada, et vanusest tingitud suhtumiste, ootuste, arusaamade ja harjumuste eripirad, on
mojutanud hinnangut mitterahalise hiivitamise suhtes. Seda enam, et mitterahalise hiivitamise
valdkond kui selline, on alles viimase paarikiimne aasta jooksul hakanud vaikselt tidhelepanu

pélvima ning to6andjad erineva tempoga uusi suundi ja taktikaid personalijuhtimises ellu viinud.

Omades teatavat moju mitterahalise hiivitamise ootusele, on oluline vélja tuua, et olenemata
to0tasu summast, ootab suur osa vastajaid, et mitterahaline hiivitamine moodustuks kogu
hiivitamisest vdhemalt 20-60%. 1500-2000 € to6tasu puhul tuleb vilja, et inimesed ootavad ka
koige tasakaalustatumat mitterahalise ning rahalise hiivitamise vahekorda. Ka kdrgemat tootasu
ehk tile 2500 € teenivad inimesed peavad mitterahalise hiivitamise ootuseks vahemikku 20-40%,
mis moneti ka iseloomustab tulemustest ilmnenud negatiivset korrelatsiooni ehk kdrgema tootasu

puhul, eksisteerib vdikesem ootus mitterahalisele hiivitamisele.

Kokkuvotvalt v3ib mitterahalise hiivitamise ootuse osas Oelda, et koguvalimist moodustus 27
inimest, kelle mitterahalise hiivitamise osakaalu ootus on iile 60% ja 157 inimest, kelle arvates

voiks see olla alla 60%.

Kéesoleva t66 uurimisprobleemi lahendamiseks seatud uurimiskiisimused tditsid autori arvates
oma eesmarki, nii probleemi lahenduse poole liikumisel kui ka t60 eesmirgi realiseerimisel,

milleks oli tootajate jaoks oluliste mitterahaliste hiivitiste kui ka mitterahalise hiivitamise ootuse
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vilja selgitamine. Uurimuse tulemused vdimaldavad juhtidele ja ka personalijuhtidele teha
hiivitamise siisteemi voi kogutasu paketi véljatddtamisel mitterahaliste hiivitiste osas ettepanekuid
- milliseid mitterahalisi hiivitisi peavad tootajad olulisteks ning millistele hiivitistele tuleks eriliselt
tdhelepanu poorata. Kuna mitmed mitterahalised hiivitised on  seotud psiihholoogiliste
aspektidega, mida on keeruline monitoorida ja modta, siis sellegipoolest tuleks luua teatud
siisteemne ldhenemine ning vdimalusel ka jdlgida efektiivsust kasvdi ettevotte to6taja rahulolu -
vOi plihendumusuuringute kaudu — millised on tulemused enne ja pédrast hiivitiste teadlikku
kasutuselevottu. Antud tegevuste jatkusuutlik rakendamine kajastab todtajate piihendumuse

suurenemist ning ka tootajate pikemaks ajaks ettevottesse jadmist.

To6 on kontrollitud usaldusvdirsuse nditajate pdhjal statistiliselt usaldusviirne, kuigi valim oli
oma suuruse ja karakteristikute pooles lai, hdlmates viga erineva taustaga to6tajaid Eestis, tuleb
uuringu tulemuste tdlgendamisel siiski teatavate puudujadkide ja piirangutega arvestada:

e kiisimustikus neutraalse vastuse andmise puudumine;

e tidiendavate sotsiaal-demograafiliste andmete puudumine vOi nende efektiivne
tolgendamine, nt organisatsiooni tegevusvaldkond ja asukoht, mis annaks vastatud
mitterahaliste hiivitiste olulisuse ja ootuste kohta laiema pildi ning ametinimetuste
klassifitseerimine;

e mitterahalise hiivitamise {ildistatud ja eraldi viljatoodud kujul ootuse erinevused
tulemustes, mis nditab, et inimesed tajuvad mitterahalisi hiivitisi ja nende olemust
erinevalt;

e chkki uuringus kasutati vdga laiapohjalist ja mitmekesist valimit, oli tegemist
mittetdendosusliku valimiga, mistottu saadud uvuringutulemuste pohjal siiski véga

kaugeleulatuvaid jareldusi ning tildistusi teha ei saa.

Kédesolevas to0s késitletud teema on heaks aluspdhjaks todtajate hiivitamise osas just
mitterahaliste vdirtuste olulisuse uurimisel ja ootuste kaardistamisel. Tulemused jddvad aga antud
ankeetkiisitluse pohjal veidi iihekiilgseks ning ei anna valdkonna mastaapi arvestades laiemat
vaadet. Seega pakub antud t66 mitmeid edasi uurimise voimalusi. Tdiendavalt saaks uurida ka teisi
olulisi mitterahalisi hiivitisi, mis osutusid samuti olulisteks mitterahalisteks hiivitisteks, nagu
koostdd vahetu juhiga, kindel to6suhe ning piisavat aega ja energiat eraelu jaoks jéttev to0.
Pohjalikumaks teema moistmiseks ja sisemise motivatsiooni oma vahelise seose uurimiseks voib

autonoomse motivatsiooni pohimottest seostada hiivitisi grupeeritult voi faktoranaliiiisi kaudu
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leida vastuseid, millised hiivitised rahuldavad antud vajadusi ning kas nad on otseselt voi kaudselt
seotud sisemise motivatsiooniga. Leida vastused, millised on tddtajate jaoks olulised
mitterahalised hiivitised ning milliste hiivitistega tdna tegelikult ka rahul ollakse. See annaks
tervikliku vaate valdkonnale, mitterahalise hiivitamise késitlemise vaates, parandamist ja

tadhelepanu vajavate hiivitiste osas.
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KOKKUVOTE

Tookoha valimine, tookohal pilisimine, kui ka sealt lahkumine on sageli seotud hiivitamisega
seotud pohjustega. Hiivitamise iiheks oluliseks osaks on mitterahaline hiivitamine, mis sisaldab
endas eelkdige psiihholoogilisi tegureid ning on suures osas seotud sisemise motivatsiooniga, on
tootaja jaoks nii emotsionaalsel, psithholoogilisel kui sotsiaalsel tasandil tdnapéeval olulisemgi kui
raha ja vélised hiivitised. Viimase paarikiimne aasta jooksul, on jérjest rohkem tdhelepanu
pooratud mitterahalise hiivitamise komponentide kaasamisele ka kogutasu paketti ning selle

tahtsustamisele terviklikus hiivitamise kontekstis.

Antud t66s uurimuse keskmes olevate mitterahaliste hiivitiste, tdotajate jaoks olulisuse ning
ootuste vilja selgitamine, tdi libiviidud kvantitatiivse uuringu kaudu vilja {helt poolt
ootuspiraseid, kuid teisalt ka iillatama panevaid tulemusi. Olulisimateks tulemusteks v3ib pidada
asjaolu, et absoluutselt koik uuringus osalenud omavad huvitavat ja meeldivat t66d ning
olulisimateks hiivitisteks peale raha, peetakse t00d ennast, positiivset tdodhkkonda ning hiid
suhteid kolleegidega. Enamik t66s kasutatud mitterahaliste hiivitiste komponentide omavaheline
tugev korrelatsioon viitab asjaolule, et iihe komponendi positiivne v3i negatiivne olemus, mojutab
vastavalt ka teisi komponente. Seega, vastavalt tulemustele, kus koigile vastajatele on
kittesaadavaks ja ka kdige olulisemaks komponendiks t60 ise, viitab statistilise korrelatsiooni
pohjal ka kdikide {ilejidnud mérgitud mitterahaliste hiivitiste oluliseks pidamisele. Ehkki
kiisitluses osalenutele pakutakse keskmiselt juba tdna ootuspérast mitterahalist hiivitamist, siis
mitterahaliste hiivitiste olulisuse osakaal komponentide kaupa hinnates kujunes siiski kdrgemaks.
Ullatavaks asjaoluks osutus, et suur osa mitterahalistest hiivitistest on inimeste jaoks olulisemad
kui rahalised hiivitised. Ka paljudest uuringutest ilmnenud soodustused ja tulemustasud ei ole
antud uuringu pdhjal olulisemad kui t66 ise, head omavahelised suhted, positiivne t660hkkond,
aga ka kindel tookoht ning hea 1dbisaamine juhiga ning autonoomsus to60 korraldamisel. Ka vanuse
pohjal analiiiisitud tulemused niitasid, et noorematel on mitterahalisele hiivitamisele suuremad
ootused kui vanemate inimestel, mille puhul oleks tihiskonna toimimise ja harjumuste pdhjal

oodanud vastupidist 1dhenemist.
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Mitmetest uuringutest on selgunud, et todtasu ja soodustused on kiill olulised, kuid tdotajate
lahkumisotsused on suurel middral seotud just mitterahaliste hiivitiste alarakendamise voi
puudumisega. Ka antud t60s selgus, et hiivitistest tdhtsaimaks peetud todtasu jirel, jargnesid
peaaegu koik mitterahalised hiivitised, jdttes seljataha rahalised hiivitised nagu tasustatud
haiguspdevad, thisiiritused kui tulemustasu. Siinkohal on oluline juhtidel ja personalijuhtidel
ilmnenud rahulolematuse voi t6djouvoolavuse korral esmalt iile vaadata, t66 huvitavus ja
iilesehitus, sh tookoormus, voimalik vastutuse ulatus ning tootajate autonoomia. Meeldiv t60 ja
to0ga rahulolu suurendab ka tootaja iildist rahulolu. Kindlasti tuleks tdhelepanu pdorata todokohal
valitsevale to60hkkonnale ning omavahelisele 14bisaamisele. On leitud, et t66 produktiivsus ja
efektiivsus soltuvad just organisatsioonisisestest suhetest. Halb sisekliima ning ebakonstruktiivne
kolleegide vaheline suhtlus, ei ole jatkusuutlikud todtajate motiveerituse ega ka teiste vajalike

mitterahaliste hiivitamise komponentide séilitamise seisukohast.

Uuringust ilmnes veel huvitavaid teisi mitterahalisi olulisi komponente, kuid antud t66 mahtu
arvestades, ei olnud voimalik koiki detailsemalt késitleda. Seega voib lihe vdimalusena teema
edasiuurimiseks tdiendavalt uurida koiki uuringust oluliseks peetavaid hiivitisi pdhivajadustest voi
autonoomsest motivatsioonist tuleneva seosega tOGtajate toOmotivatsioonile ja- rahulolule
laiemalt. Uhtlasi leidmaks laiemat ulatust ja tulemuste iildistamise vdimalust, oleks tdenioliselt
moistlik rakendada uuringus tdendosuslikku valimit mone konkreetse sihtgrupi pohiselt. Liiga
laialivalguvalguva profiili ja mitte liiga suure valimi pohjal ei ole vdimalik teha {iheseid jareldusi
Teiselt poolt oleks kindlasti huvitav korvutada tootajate jaoks rahulolu tekitavaid ning nende jaoks

olulisi mitterahalisi komponente.

Haiid suhteid, meeldivat to60hkkonda voi huvitavat t66d, ei suuda kompenseerida ka korge palk,
mistottu tuleb todandjatel jarjest rohkem just nende komponentide olemasolu eest seista,
suurendades seeldbi tootajate sisemist motivatsiooni, tootajate tootulemuslikkust ning tildist tooga

rahulolu.
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SUMMARY

THE IMPORTANCE OF NON-FINANCIAL REWARDS AND EMPLOYEES’
EXPECTATIONS FOR NON-FINANCIAL COMPENSATION

Silja Lepik

Non-financial compensation is one of the main aspects of the compensation concept in general. It
mostly contains factors related to internal motivation, being on its emotional, psychological and
social level even more important than money and external rewards. Although, we can’t
underestimate the value of financial rewards on the fundamental and financial well-being
perspective, many researches have come to the conclusion that work-life balance, pleasant work
atmosphere, inclusion and many other components are important for sustaining work motivation
and general satisfaction. Those psychologically sensitive non-financial rewards, placed in the

centre of this study, are also known as intangible rewards.

The research problem derives from the fact that the leaders and HR managers are not fully aware
of the possible non-financial rewards that are important to employees (Deloitte 2019, 61) and also
about the employees’ expectations for the non-financial compensation. The problem has risen
globally but as there have been no such research conducted in Estonia, it makes it more vital to
investigate the situation locally. There have been researches focusing on the topics of motivation
or job satisfaction based on a certain company or industry and the general surveys have been made

by some workforce research agency or by specific HR research companies.

The main purpose of current theses was to find out the most important non-financial rewards of
employees and their expectations for non-financial compensation in general. In order to achieve
the target, the author analysed and compared the theoretical literature related to the subject and
explored the researches that have already been conducted to find out which non-financial rewards

are crucial or what are the aspects to take into consideration when implementing those rewards.
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The essence of non-financial rewards is clarified through internal motivation (Ryan, Deci 2000)

in work motivation and job satisfaction perspective.

The structure of the theses consists of three main parts. The overview and the comparison of the
relevant theoretical literature is found in the first part. The second part consists of empirical
research and the description of the method, sample and results. The third part is about the analysis
of the results and discussion, also the limitations of the study, as well as making proposals for

future studies.

Based on the purpose and the problem of the research, the author conducted a survey to find
relevant answers for four research questions of the study:

1. Which non-financial rewards are available for employees by their current employer?

2. Which non-financial rewards are important to employees?
3. What are the expectations for non-financial compensation?
4

What factors affect the expectations for non-financial rewards?

A structured web-based questionnaire for collecting quantitative data was used. Out of 375 people
of the convenience sample, 184 people responded, which lead to the response rate of 49%. Totally
34 different rewards of which 18 non-financial and 16 financial components were included in the
survey to create the comparable conditions and also the assessment of the expectation of the non-

financial compensation as of now and as to the ideal situation.

The study of existing theoretical literature showed that non-financial intangible rewards may be
friendly team, safe workplace, recognition, job diversity, autonomy, positive feedback, skill
development and learning, also interesting job, leadership quality and relationship within
colleagues. The global study by Randstad (2019) shows that the most important component of
non-financial rewards is pleasant work atmosphere and locally conducted study is presenting the
result of relationships with colleagues and interesting job to be relevant components of non-

financial rewards.

The result of the current empirical study provided the good overview of which non-financial
rewards and for how many employees are available in general. For all of the employees, interesting
job is provided as well as the great majority have an availability for many other non-financial

rewards listed, like good relationship with colleagues, positive work atmosphere, accomplishment,
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good reputation of the company, good cooperation with a line manager, good work conditions etc.
The study shows the similar results in reflection of those studies mentioned in theoretical part. The
most important non-financial rewards appeared to be job itself — interesting and pleasant job,
followed by pleasant work atmosphere and good relationship with colleagues. There is also a

strong statistically significant correlation between most of the listed non-financial rewards.

Based on the results, there are some proposals which can be made for the practical activities. In
case of dissatisfaction or employee turnover, it is important for leaders and HR managers to review
the employees job content in its challenge and interest, workload and sufficient autonomy point of
view. Additionally, it is important to turn attention to the work atmosphere and the relationship
with the teams and colleagues. In a broader view to the compensation, as it is recommended
already in previous studies, the implementation of balanced mix of rewards, especially without
underestimating intangible rewards, is the key to the employee performance and motivation as

well as supporting the organizations to reach their targets.

In the current study it is needed to take into account some limitation when analysing the results.
The questionnaire itself had its shortcomings in its structural setting and some additional
demographic factors would have added value to the survey. The sample of the study was not based
on probability, which made the results not possible to generalized and used in different target

groups.
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LISAD

Lisa 1. Kiisitlusankeet

Hea vastaja,

Olen Tallinna Tehnikaiilikooli personalijuhtimise eriala magistridppe iilidpilane ja palun Sinu
abi oma I0put66 valmimisel. T66 eesmérk on selgitada vilja, millised on inimeste ootused
mitterahalisele hiivitamisele ning milline on mitterahalise hiivitamise tdhtsus vorreldes rahalise
hiivitamisega.

Palun varu kiisimustiku tditmiseks acga u 10 minutit.
Kiisimustik on anoniiiimne ja konfidentsiaalne.
Ette tdnades,
Silja Lepik

a) Sissejuhatus
Maistete taust
To0 eest saadavad tasud, mida ettevote/organisatsioon inimesele pakub, saab jagada rahalisteks ja
mitterahalisteks hiivitisteks.
Rahaliste hiivitiste all moeldakse lisaks otsestele tasudele nagu pdhipalk, lisatasud, preemiad ka
erinevaid soodustusi-kompensatsioone, mida to6andja pakub, nt sporditoetus, lisapuhkuse
vdimalus, tasustatud haiguspédevad jne.
Mitterahalised hiivitised on t66 v3i organisatsiooni litkmeks olemise eest saadavad hiivitised nagu
Oppimise ja arengu vOimaldamine, paindlik todaeg, huvitav t60, head suhted kolleegidega,
eneseteostus jne.

b) Jéirgnev on loetelu voimalikest to6 eest saadavatest tasudest.

Palun vasta tiheaegselt kahele kiisimusele.
1. Esiteks, mérgi, kas praegune todandja Sulle seda pakub (jah/ei).
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Teiseks hinda kui oluline see Sinu jaoks on, valides {ihe sobiva antud skaalal:

4 - esmatdhtis (kui seda ei ole, siis ma loobuksin praegusest to0st)

3 -oluline
2 - pigem ei ole oluline
1 - eildhe mulle uldse korda

Toovandja | Ojulisus
Nr Hiivitis pakub
jah/ei (1-4)
1 PdShipalk
2 Tulemustasu
3 Aastapreemia
4 Kiitusekompensatsioon
5 Toidukompensatsioon
6 Sporditoetus
7 Uhisiiritused
8 | Oma toodete/teenuste soodustused
9 Koostoopartnerite soodustused
10 | Kinkekaardid/voucherid
11 | Tasustatud haigusepdevad
12 | Lisapuhkuse vdimaldamine
13 | Prillide kompensatsioon
14 | Paindlik t6oaeg
15 [Kodukontori voimalus
16 | To0 jitab piisavalt aega ja energiat eraelu jaoks
17 | To6o6 voimaldab eneseteostust
18 | T66 voimaldab uusi asju dppida ja pakub arenguvdimalusi
19 | T66 ise on minu jaoks huvitav, meeldib mulle
20 [Positiivne t660hkkond
21 |[Head to6tingimused (fliiisiline tookeskkond, toovahendid)
22 | Head suhted kolleegidega
23 |Juhtimiskvaliteet ettevotte/organisatsiooni tasandil
24 | Voimalus ise otsustada, kuidas ma oma t60d korraldan
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25 | Voimalus karjééri teha

26 | Lastetuba/lastehoid

27 | Ettevotte/organisatsiooni hea maine

28 |Tookoha asukoht (mugav toole kdia)

29 | Avalik tunnustamine hea to0 eest

30 [Hea koostdo vahetu juhiga

31 | Auto parkimise vdimalus

32 | Kindel todsuhe (téhtajatu todleping, pole hirmu et vdin
ootamatult t66 kaotada)

33 | Voimalus ettevotte aktsiaid osta

34 | Tagasiside saamine

c) Jirgmised kaks kiisimust holmavad hinnangut mitterahalise hiivitamise
osakaalu kohta.

Mitterahalised hiivitised on karjddrivoimalused, oppimise ja arengu voimaldamine, hea tookliima
ja head suhted kolleegidega, tunnustamine, eneseteostuse voimalus, paindlik téoaeg,
tookorraldus, huvitav t60 jne.

Rahalised hiivitised on pohipalk, preemiad, ettevétte soodustused nagu spordi - ja tervisetoetused,
auto - ja kiitusekompensatsioon jne.

3. Kui arvestada rahalistele ja mitterahalistele hiivitistele kokku 100%, palun hinda, milline vdiks
olla Sinu praeguse t60 puhul mitterahaliste hiivitiste osakaal (rahalise korval)?

%

4. Kui arvestada rahalistele ja mitterahalistele hiivitistele kokku 100%, palun hinda, milline voiks
olla Sinu jaoks ideaalses olukorras mitterahaliste hiivitiste osakaal (rahalise kdrval)?

%
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d) Jéargmised kaks kiisimust on seotud rahalise to6tasuga.

5. Milline on sinu jaoks hetkel toimetulekuks minimaalne to6tasu?

Brutotasu €

6. Palun mérgi oma praeguse t60 eest saadav bruto tdodtasu.

e alla1000 € e 2000 -2500€
e 1000- 1500 € e {ile2500 €
e 1500 -2000€

e) Uldised andmed

7. Sugu: Naine / Mees
8. Vanus:

9. Amet:

10. Kui suures ettevottes/organisatsioonis tootad?

Margi rahvusvahelise organisatsiooni puhul Eesti iiksuses tdotavate inimeste arv.

e Kuni 10 too6tajat
e 11-50 tootajat

e 51-100 todtajat
e 101-250 todtajat
e ile 250 tootaja

Suur tdnu vastamast!
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Lisa 2. Kodeerimistabel

Sugu

kood

Mees

Naine

Organisatsiooni suurus

kood

kuni 10 to6tajat

11-50 tootajat

51-100 todtajat

101-250 tootajat

tile 250 tootaja

g (bW |IN |-

Tootasu vahemik

kood

alla 1000 €

1000-1500 €

1500-2000 €

2000 - 2500 €

iile 2500 €

gl (W (N (-

Tooandja pakub hiivitist

kood

Jah

Ei

Olulisuse skaala

kood

4 - esmatihtis (kui seda ei ole, siis ma
loobuksin praegusest toost)

3  -oluline

2 - pigem ei ole oluline

1 - eildhe mulle uldse korda

Allikas: autori koostatud
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Lisa 3. Hiivitised, mida tootajad tooandjalt saavad

Huvitav t6d

Pohipalk

Head suhted kolleegidega

Positiivne to6ohkkond

To6 véimaldab eneseteostust
Ettevdtte/organisatsiooni hea maine
Hea koostté vahetu juhiga

Head tddtingimused

Téd vbimaldab Sppida

Kindel tddsuhe

Hea tddkoha asukoht

Uhistiritused

Auto parkimine

Juhtimiskvaliteet

T6d jétab piisavalt aega ja energiat eraelu jaoks
Tagasiside saamine

Paindlik t8daeg

Huvitised

Kodukontori vimalus

Vaimalus karjaéri teha
Lisapuhkus

Awvalik tunnustamine
Tasustatud haiguspdevad
Sporditoetus

Prillide kompensatsioon

Oma toodete/teenuste soodustused
Koostédpartnerite soodustused
Aastapreemia
Kiitusekompensatsioon
Tulemustasu
Toidukompensatsioon
Kinkekaardid / voucherid
Vaimalus ettevdtte aktsiaid osta

Lastetuba/lastehoid

Vdimalus ise otsustada, kuidas ma oma tédd...

Vastajate arv

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200

I 134
. 179
| 173
I 174
I 173
I 173
I 171
. 170
I 169
I 168
I 167
I 160
I 159
I 152
I — 157
I 155
I 154
I 151
I — 140
I —— 123
I, 125
I 124
I 116
I 106
I 09
I 93
W
I 33

I GO

I 63

I 12

I 37

I 25

I 2

Allikas: autori koostatud
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Lisa 3. Hiivitiste kirjeldavad niitajad

Nr ﬁliili(vitise Hiivitamise komponent N Min Max M SD

1 R Pohipalk 168 1 4 3.85 0.45

2 MR T66 on huvitav 141 2 4 3.68 0.50

3 MR Positiivne t660hkkond 142 2 4 3.66 0.50

4 MR Head suhted kolleegidega 142 1 4 3.59 0.56

5 MR Hea koost66 vahetu juhiga 141 2 4 3.57 0.54

6 MR Kindel t66suhe 150 1 4 3.53 0.66

7 MR To0 jétab piisavalt acga ja energiat 144 1 4 3.51 0.60

eraelu jaoks
8 MR Voimalus ise otsustada, kuidas ma 137 1 4 3.49 0.65
oma t60d korraldan

9 MR To6 voimaldab eneseteostust 145 1 4 3.47 0.62
10 MR T66 voimaldab Gppida 142 2 4 3.46 0.57
11 MR Head to6tingimused 142 2 4 3.44 0.53
12 MR Juhtimiskvaliteet 139 1 4 3.43 0.63
13 MR Paindlik t66aeg 107 1 4 3.39 0.74
14 MR Tagasiside saamine 149 1 4 3.31 0.64
15 MR Kodukontor 108 1 4 3.31 0.73
16 MR Tookoha asukoht 142 1 4 3.14 0.74
17 MR Ettevotte/organisatsiooni hea maine 145 1 4 3.12 0.63
18 R Lisapuhkus 148 1 4 3.06 0.76
19 MR Voimalus karjééri teha 136 1 4 3.04 0.82
20 R Tasustatud haiguspédevad 145 1 4 3.03 0.74
21 R Auto parkimise voimalus 163 1 4 2.93 0.89
22 R Uhisiiritused 134 1 4 2.79 0.80
23 R Aastapreemia 161 1 4 2.79 0.74
24 MR Avalik tunnustamine 141 1 4 2.78 0.83
25 R Sporditoetus 161 1 4 2.73 0.91
26 R Tulemustasu 157 1 4 2.64 0.86
27 R Prillide kompensatsioon 150 1 4 2.57 0.89
28 R Oma toodete/teenuste soodustused 152 1 4 2.50 0.99
29 R Kiitusekompensatsioon 161 1 4 2.45 0.94
30 R Koostdopartnerite soodustused 149 1 4 2.32 0.90
31 R Toidukompensatsioon 158 1 4 2.06 0.91
32 R Kinkekaardid / voucherid 138 1 4 2.01 0.86
33 R Voimalus ettevotte aktsiaid osta 146 1 4 1.88 0.88
34 R Lastetuba/lastehoid 130 1 4 1.86 0.87

Allikas: autori koostatud
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Lisa 5. Mitterahaliste hiivitiste omavaheline Pearsoni korrelatsioonitabel

4 5 6 7 10 11 12 15 16 17 18
1 102373877 4417 4717 4557 4337 456 383 368 4127 337 3907 4187 2887 2527
2 4364767 460 445" 480 395 3817 4227 372 4057 4407 3027 2047
3 8957 8817 872" .881" 816 7827 752" 747 8617 4227 4247
4 4417 43678057 1 8687 8617 8427 7807 819 772" 7447 8207 3067 396
5 4717476 8817 8687 19547 9507 8727 8477 8127 8547 9307 4547 4947
6 4557 4607 8727 8617 0547 1 0547 8637 879 815" 826 9227 4547 4827
7 433744578817 8427 050 954 1 8887 857 816 868" 9497 4537 4957
8 456 4807 8787 .861  .955 947 .966 8887 864 832" 878" 9407 480" 5137
9 3837305 884 882" .831 842 843" 81377837 738" 7507 8127 L4207 3837
10 3687 3817 816 .789  .872 863" .888" 18627 814" 8237 0057 4517 4797
11 4127 4227 7827 8197 8477 879" 857" 8627 1 889" 7607 8717 4327 4497
12 3377 3727 7527 7727 8127 8157 816~ 8147 8897 1 7307 8317 4217 457
13 3477 3507 8477 850 818 804  .828 . 80177537 7247 8027 8417 4267 4217
14 3007 3307 7807 761 735 7287 .759" 7227 6717 6837 707 7837 4107 3807
15 3007 4057 7747 7447 8547 826" .868 " 82377697 7307 1 856" .475 537
16 4187 4407 8617 .829" 930" 9227 .949™ 0057 8717 8317 856 1 480" 508~
17 2887 3027 4227 306 4547 4547 4537, 4517 4327 4217 4757 4807 1 6417
18 252%™ 204™ 4247 3967 49477 482" 4957 4797 449" 4577 5377 5087 641 1

**korrelatsioon on oluline usaldusnivool p<0,01
*korrelatsioon on oluline usaldusnivool p<0,05

Allikas: autori koostatud
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Lisa 6. Mitterahaliste hiivitiste jarjekorra vastavus korrelatsioonitabelis

Nr Hiivitamise komponent

Paindlik to6aeg
Kodukontori véimalus

T60 jatab piisavalt aega ja energiat eraelu jaoks

To66 voimaldab eneseteostust

To66 voimaldab oppida

T606 on huvitav

Positiivne too6hkkond

Head to6tingimused
Head suhted kolleegidega
Juhtimiskvaliteet

O 0| N[O O &~ W N

[EEN
o

=
=

Voimalus ise otsustada, kuidas ma oma t66d korraldan

=
N

Voimalus karjdari teha
Ettevotte/organisatsiooni hea maine
To6koha asukoht

Avalik tunnustamine

=
w

H
o

=
ol

=
»

Hea koostd6 vahetu juhiga
Kindel to6suhe

18 | Tagasiside saamine
Allikas: autori koostatud
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