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ABSTRAKT

Kéesoleva bakalaureusetod eesmargiks oli toorahulolu uuringu I&biviimine Astangu
Kutserehabilitatsiooni Keskuses, et vilja selgitada antud asutuse tOdtajate hinnangud
erinevate toorahulolu mdjutavate tegurite suhtes. Tulenevalt Astangu Kutserehabilitatsiooni
Keskuse strateegilistest eesmargikidest soovis juhtkond Idbi viia toorahulolu uuringu, et
tagada kompetentse ja motiveeritud ning rahuloleva personali olemasolu. Saadud info pdhjal
sooviti ka vorrelda tulemusi kahe aasta taguse ajaga, mil toimus viimane to6rahulolu uuring
Astangu Kutserehabilitatsiooni Keskuses.

Tootajate  hinnangute  viljaselgitamiseks erinevate  tdorahulolu  mojutavate
valdkondade suhtes ning tdodtajate motivatsiooni tdstmiseks ja paremate tootulemuste
saavutamiseks koostati spetsiaalne kiisimustik. Kiisimustikus kajastati teemasid, mis olid
seotud tookohaga, sealhulgas t00 sisuga ja tookorraldusega, tooalase arenguga,
tookeskkonnaga, infolitkumisega, omavaheliste suhetega, hiivedega ning juhtimisega.
Kiisimustiku koostamisel arvestati ka kahe aasta taguse toorahulolu uuringu tulemusi, mis
voimaldaks vorrelda uuringute tulemusi kahe aasta 16ikes.

Tootajad said oma hinnanguid avaldada 4-palli skaalal. Kiisimustikule oli vdimalik
vastata nii internetis kui ka paberkandjal. To6tajate koguarv, mille alusel analiiiisi tulemusi
vordlema hakati oli 101 tootajat. Kiisitlusele vastas 88 tdotajat, ehk 87% tdotajatest, mida
peeti piisavaks analiilisi tegemiseks ning tulemuste ildistamiseks.

Lébiviidud to6rahulolu uuringu tulemustest selgus, et Astangu Kutserehabilitatsiooni
Keskuse tootajad on oma tédga rahul. Seda vois jireldada koikidele todrahuloluga seotud
véidetele antud hinnangute aritmeetilisest keskmisest, milleks oli nelja-palli skaalal 3,53.
Leidus ka moningaid tegureid, millega tuleks tdo6tajate rahulolu suurendada, kuid mis ei ole

kriitilise tdhtsusega.

Votmesonad: toorahulolu, toorahulolu mojutavad tegurid, toomotivtasioon,
toorahulolematus, toorahulolu parandamine, kvalitatiivne uuring, Kkutserehabilitatsiooni

keskus.



SISSEJUHATUS

Ténapédeva to6turul on konkurents aina kasvav ning organisatsioonid peavad jarjest
rohkem vaeva nidgema, et kvalifitseeritud t66joudu enda juures hoida, mis tagab ka
konkurentsieelise teiste ettevotete ees. Juhtidel tuleb jarjest enam pingutada, et efektiivselt
tootavat personali ligi meelitada ning nende t06d efektiivsemaks muuta. Sellest tulenevalt
viiakse paljudes ettevotetes tootajate seas regulaarselt 14bi todrahulolu uuringuid, mille
tulemused voimaldavad tookeskkonda paremaks muuta, et tootajad oleksid motiveeritud
saavutama paremaid tootulemusi.

Kédesoleva bakalaureuset6 uurimusteemaks on Astangu Kutserehabilitatsiooni
Keskuse toorahulolu hindamine, et vilja selgitada to6tajate hinnangud erinevatele té6rahulolu
mojutavatele teguritele. Viimasest labiviidud toorahulolu uuringust on méodunud kaks aastat.
Astangu Kutserehabilitatsiooni Keskuse (edaspidi Astangu Keskuse) juhtkond pidas
vajalikuks uuesti uurida tootajate hinnanguid erinevate téorahulolu mdjutavate tegurite suhtes
tulenevalt strateegilistest eesmarkidest, et tagada kompetentse ja motiveeritud ning rahuloleva
personali olemasolu.

T66 eesmérgiks on vilja selgitada, kuivord on Astangu Keskuse tootajad rahul oma
tookohaga. Seeldbi on vdimalik leida, millised on erinevused eelneva kahe aasta taguse
uuringu tulemustega ning milliseid rahulolu mojutavaid tegureid tuleks eelkdige tdiustada, et
rahulolu taset to0tajate seas tosta ning tookvaliteeti parandada.

Uurimismeetodina kasutati kvantitatiivset meetodit, mis vdimaldas anda hinnangut
erinevatele teguritele. Lisaks sellele oli vastajatel voimalik oma vastuseid selgitada ning
motteid avaldada ldabi avatud kiisimuste.

Tootajate hinnangute ja arvamuste véljaselgitamiseks toorahulolu kohta koostas
Astangu Keskuse personalijuht spetsiaalse kiisimustiku. Kéesoleva bakalaureusetoo autor
seostas kiisimustiku teoreetiliste allikatega, vormistas kiisimustiku paberjandjal ning
internetikeskkonnas vastamise jaoks, tegeleb andmete t66tlemise, analiilisimise ning uuringu

tulemustest raporti koostamisega, mille esitab hiljem Astangu Keskuse personalijuhile.



Kiisimustik koosnes véidetest, mis hdlmavad t60 sisu ja todkorraldust, todalast
arengut, tookeskkonda, infoliikumist, to6tajate omavahelisi suhteid, hiivesid ja juhtimist.

Bakalaureuseto6 struktuur on jaotatud kolmeks osaks. Esimene osa annab iilevaate
toorahulolu mdistest ja tidhtsusest ning uurimismeetoditest ja varasematest uuringutest. T66
teine osa annab liihiiilevaate Astangu Keskuse tegevusest ja todrahulolu uuringu labiviimisest
Astangu Keskuses. Bakalaureusetoo kolmandas osas analiiiisitakse ldbiviidud Astangu
Keskuse toorahulolu uuringu tulemusi, vorreldakse tulemusi kahe aasta taguse uuringu
tulemustega, tehakse jareldused ning ettepanckud, mis vdimaldaksid téorahulolu tdsta ning

saavutada paremaid to6tulemusi.



1. TOORAHULOLU MOISTE JA OLULISUS

Kéesolevas peatiikis seletatakse lahti toorahulolu mdiste ning antakse iilevaade
peamistest toorahulolu mojutavatest teguritest. Samuti tuuakse vélja toorahulolu olulisus,
Kirjeldatakse to6rahulolu uurimismeetodeid ning antakse lilevaade erinevatest 1dbiviidud

toorahulolu uuringutest.

1.1. Toorahulolu moiste ja seda mojutavad tegurid

Selleks, et ettevottel iiha suurenevas konkurentsis ellu jidda, on vajalik olemasolevate
ressursside efektiivne kasutamine. Uheks viirtuslikuks ressursiks organisatsioonis on
t66joud. Inimene veedab olulise aja oma elust t66d tehes ning rahulolu t66ga mojutab kogu
tema elu. Toorahulolust on saanud iiks tdhtsamaid mdisteid tinapdeva &drimaailmas, kuna
inimest kui ressurssi on aegade jooksul {iha enam véirtustama hakatud. T66ga rahulolu
Kirjeldati esmalt kui reaktsiooni ja tunnet oma t66 vastu 1920 aastatel, kuid mdiste muutus
tadhtsamaks 1930 ja 1940 aastatel. Toorahulolu peetakse oluliseks eeskétt selle tottu, et see
mojutab inimese flisilist ja vaimset tervist. Organisatsiooni psiihholoogilistel teemadel
labiviidud uuringud on tdestanud, et todrahulolu on kdige suuremaks indikaatoriks vaimse
tervise mojutamisel t661. (Arslan & Acar 2013, 283)

Toorahulolu terminit kasutatakse kirjeldamaks, kas to6taja on rahul ning saab t66d
tehes tdita oma soove ja vajadusi. Rahulolu kasvu seostatakse heade suhetega kolleegidega,
korge tootasuga, arenemis- ja koolitusvoimalustega, karjddrialase arenguga. Samuti peetakse
tootaja rahulolu peamiseks motivatsiooniteguriks ning mojuriks eesmairkide saavutamisel.
(Sageer, Rafat & Agarwal 2012, 32)

Erinevatele seisukohtadele tuginedes on todrahulolu moistet ka méiératletud kui tdotaja
rahulolu oma positsiooniga organisatsioonis. Spector on defineerinud to6rahulolu moistet kui
koiki tundeid, mida inimese t66 temas tekitab koos t60 erinevate aspektidega. Té6rahulolu on
koikehdlmav mdiste, mida kujundab muuhulgas lisaks tildisele rahulolule oma to6andjaga ka

organisatsiooni keskkond ning poliitika. (Ibid)



Locke on toorahulolu madistet defineerinud kui tookogemusest tulenevat meeldivat voi
positiivset emotsionaalset seisundit. Sellest tulenevalt on lahknevuses see, mida tddtaja
vadrtustab ning see, mida konkreetne t6okogemus pakub. Tootajate rahulolu on alati olnud
tdhtsaks késitletavaks probleemiks organisatsioonides, kuid véhesed ettevotted on selle
probleemi seadnud endale kdrgeimaks prioriteediks. Selle pdhjuseks voib olla organisatsiooni
ebapiisav arusaam sellest, millist voimalust ja vaértust toorahulolu suurendamine ettevottele
pakub. Rahololevad té6tajad kalduvad olema piithendunud oma tddandjale, samuti palju
produktiivsemad ning loomingulisemad oma t6diilesannete tditmisel. (Bhatti & Qureshi 2007,
57)

Toorahulolu kohta olemasolevast kirjandusest on nédha, et 1dhenetakse kahest erinevast
aspektist. Uhest kiiljest késitletakse toorahulolu individuaalselt ning teisest kiiljest
organisatsiooniliselt. Teadlased on tdestanud, et mdlemad ldhenemised peegeldavad erinevaid
koseptsioone ning on kasulikud soltuvalt sellest, kuidas neid kasutada. (Calvo-Salguero &
Martinez-de-Lecea 2011, 439)

Individuaalne t66rahulolu on jaotatud kaheks: sisemine ja viline to6rahulolu. Sisemise
toorahulolu puhul méngib rolli t66 ise koos selle sisuga, seonduva vastutusega, saavutusega,
iseseisvusega, ponevusega. Vilise toorahulolu puhul kisitletakse keskkonda, kus t66d
tehakse. Mgjutajateks on mitmed erinevad tegurid: muuhulgas t66tasu, ettevotte poliitika, t66
turvalisus, suhted kollegide ning juhtidega. Organisatsiooniline to6rahulolu késitleb erinevaid
tegureid, mis seonduvad organisatsiooniga. (Ibid)

Tulenevalt sellest, et kdik inimesed on erinevad, on ka igal konkreetsel tootajal
erinevad prioriteedid, mis mojutavad tema rahulolu tooga. Sellest vaatenurgast lahenedes voib
tootaja olla rahul oma todga tildiselt, kuid mitte rahul olla sisemiste voi viliste todrahulolu
mdjutavate teguritega eraldi voetuna. Iga to6taja individuaalset rahulolu on véimalik mdota
mitmete erinevate nditajate kaudu. (Ibid)

Frederick Herzberg tootas 1968. aastal véja teooria, millega ta piiiidis leida seoseid
toorahulolu ning motivatsiooni vahel. Sellega sai tdestatud, et tdoga rahulolu ning to6ga
rahulolematust mdjutavad erinevad faktorid, mille ta jaotas motivtasioonifaktoriteks ning
hiigieenifaktoriteks. To0taja motiveeritus t60 tegemiseks on tihedalt seotud todrahuloluga.
Motivatsiooni defineeritakse kui sisemist joudu, mis juhib isikut saavutama isiklikke ja
organisatsioonilisi  eesmarke. Higicenifaktorid seevastu holmavad tookeskkonnaga
seonduvaid tegureid. (Torkabadi & Kheirkhah 2013, 57)



Herzberg’i peamiseks ideeks oli see, et todtajad on oma todkeskkonnas pidevalt
mojutatud erinevate faktorite poolt, mis pdhjustavad nii té0ga rahulolu kui ka téoga
rahulolematust. Need faktorid on vilja selgitatud laialdaste empiiriliste uuringute pdhjal ning
jagatud erinevateks teguriteks. Hiigieenifaktorid jagunevad jargmiselt: ettevotte poliitika,
jérelvalve, inimestevahelised suhted, to6tingimused, todtasu, staatus ning t60 turvalisus.
Motivatsioonifaktorite hulka kuuluvad jiargmised tegurid: saavutus, tunnustus, t60 ise,
vastutus, edutamine ning arenemine. Hiigieenifaktorid m&jutavad t66ga rahololematust ning
motivatsioonifaktorid mdjutavad téorahuolu. (Aziri 2011, 82) Labiviidud uuringute pdhjal on
selgunud, et Herzberg’i teooria kdige kdrgemalt hinnatud motivaatoriks on saavutus, sellele
jargnes tootasu ning edutamine ja tunnustamine. Seevastu hiigieenifaktorite seast olid kdige
kdrgemalt hinnatud ettevotte poliitika ning tootajatevahelised suhted. (Teck-Hong & Waheed
2011, 76-78)

Herzberg’i teooria kohaselt on too6tajad, kes on rahul nii motivatsioonifaktoritega kui
hiigieenifaktoritega, omal alal parimad esinejad ning vastupidiselt to6tajad, kes ei ole rahul
kumbagi liigi faktoritega, on viga kehvad esinejad. (Ibid)

Sarnaselt Herzberg’ile on ka Lofquist ja Dawis oma 1969. aastal vidlja tootatud
teoorias jaganud todrahulolu mojutavad tegurid sisemisteks ja valimisteks teguriteks. Teooria
kohaselt mojutavad toorahulolu iihest kiiljest indiviidi vajadused ning teisest kiiljest
tookeskkonnaga seotud tegurid. (Dahlbeck & Lease 2010, 363)

J. Richard Hackman ja Greg Oldham on vilja todtanud t66 iseloomustuse mudeli, mis
on viinud omakorda t66 diagnoosimise uuringuni. See on drilises kirjanduses iiks kdige
sagedamini tsiteeritud todrahulolu mudel. Hackman’i ja Oldham’i vilja todtatud mudel
kirjeldab toGtaja toOmotivatsiooni viie erineva nditaja kaudu. Vaadatakse, mil méiral t66
voimaldab kasutada tootaja teadmisi, oskusi ja vOimeid, millisel méaédral t66 holmab
konkreetse projekti voi tooiilesande Idpetamist tervikuna, mil mdédral t66 mdjutab voi
panustab teiste eludesse organisatsioonisiseselt voi —véliselt, millisel méiéral t66 voimaldab
tootajale iseseisvust ja vabadust iilesannete planeerimisel ja Idpuni viimisel, mil méadral t66
vOimaldab hinnata t66taja panust ja tehtud t66 tdhusust ning anda tagasisidet. Hackman ja
Oldham kinnitavad, et need viis nditajat on seotud ning vdivad tdsta todtajate motivatsiooni
kolme teguri kaudu. (Sledge, Miles & Sambeek 2011, 127-128) Nendeks teguriteks on (Ibid):

e td0taja tajumine, et ta on oma t60s kasulik ja vairtuslik,

e tOOtaja tajumine, et ta on todiilesande lahendamisel ise vastutav,



e tOOtaja tajumine, et ta on regulaarselt teadlik ja mdistab, kui efektiivselt ta tdidab oma
tooiilesandeid.

Vastavalt sellele mudelile on vdimalik toorahulolu ja todmotivatsiooni tdsta ning
tildist rahulolu suurendada. Mudeli kohaselt peetakse t66 omadustest tdhelepanuviirsemaks
toOtaja autonoomiat ning tagasisisdet todtaja jaoks. Hackman ja Oldham on véitnud, et tootaja
individuaalne vajadus areneda ja kasvada peaks olema toorahuolu loomulik osa. (Sledge,
Miles & Sambeek 2011, 128)

Teaduslike uuringute pdhjal on leitud, et iiheks olulisemaks toorahulolu suurendada
voimaldavaks teguriks on hiived. Kui inimene saab materjaalset hiive, siis see tekitab temas
rahulolu ning see toob omakorda tdenéoliselt kaasa suurema pingutuse ja paremad tulemused.
Samuti peavad juhid eelkdige silmas pidama tdotaja lojaalsust, sest madal lojaalsus voib
kaasa tuua tosiseid tagajargi. Tavaliselt késitletakse kolme erinevat tiitipi lojaalsust, milleks
on afektiivne lojaalsus, normatiivne lojaalsus ning jarjepidev lojaalsus. Afektiivset lojaalsust
kisitletakse kui todtaja emotsionaalset sidet organisatsiooniga, normatiivne lojaalsus esineb
juhtudel, kui tootaja tunneb, et ta volgneb oma ettevottele midagi ning jérjepidev lojaalsus
tuleneb asjaolust, et tootajal puudub voimalus t66d leida mones teises ettevottes. (Aziri 2011,
84)

Samuti on vilja toodud, et juhtkonna kditumine, juhtimise siisteem, tddtasu, koost6o
kolleegide vahel ja t66 ise on votmesdnadeks mdjutamaks toorahulolu. (Lan, Okechuku,
Zhang & Cao 2013, 629)

1.2. Toorahulolu olulisus

Toorahulolust on saanud iiks keerukamaid valdkondi, millega tinapdeva juhid seoses
tootajate haldamisega kokku puutuvad. Paljud uuringud on niidanud, et rahulolu tooga
mojutab oluliselt t66taja motivatsiooni. Motivatsioon omakorda mojutab tootaja
produktiivsust ning organisatsiooni iildist tulemuslikkust. Seega, toorahulolu on vajalik
eelkoige personali tohusamaks t66 sooritamiseks. (Aziri 2011, 77, 84)

Toorahulolu mojutab hulgaliselt erinevaid aspekte organisatsiooni igapédevaelus.
Viimaste uuringute tulemused niitavad, et toorahulolu ei pruugi tingimata viia indiviidi
tootulemuste paranemiseni, vaid aitab parandada tulemusi terve organisatsiooni tasemel.

Samuti on see seotud todtaja lojaalsuse mdjutamisega. (Ibid) Kuigi rahulolev tootaja ei pruugi
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alati olla lojaalne ning vastupidiselt lojaalne todtaja ei pruugi alati olla rahul, siis tuleb
nentida, et toorahulolu suurendab tootaja lojaalsust. Mida rahulolevam on tdotaja, seda
toendolisemalt areneb tema pithendumus organisatsioonile. (Sageer, Rafat & Agarwal 2012,
33) Tootajate piihendumus on aga jatkuvalt oluline kiisimus organisatsioonidele. Uuringutes
on leitud, et organisatsioonilist piihendumust suurendavad lisaks tdorahulolule ka
organisatsiooni jdikus ja rahulolu organisatsiooniga. (Folami, Asare, Kwesiga & Bline 2014,
1)

Tootaja rahulolu todga on organsiatsioonidele oluline, kuna sellel on potensiaali
mojutada suurel hulgal kéitumuslikke tegureid organisatsioonis ning aidata kaasa todtajate
iildisele heaolu kasvule. Todrahulolul voi téorahulolematusel on oluline mdju ka todtaja
tulemuslikkusele, organisatsioonilisele piihendumusele, organisatsioonilisele kaitumisele,
td0jou voolavusele ja kavatsusele selleks ning erinevatele hoiakutele t66l. Uuringutest on
leitud positiivne korrelatsioon tddrahulolu ja t66 tulemuslikkuse ning toorahulolu ja
organisatsioonilise pithendumuse vahel. To6tajad, kes oma t6oga rahul on, kipuvad oma t66d
ka paremini tegema, kui need, kes oma tddga rahul ei ole. Teisest kiiljest vOetuna on
toorahulolematust seostatud olulise mojurina t661t puudumistega, téotajate voolavusega ning
negatiivsete hoiakute ja kditumisega. (Lan , Okechuku, Zhang & Cao 2013, 629) Kui to6tajad
on oma todga rahul, siis annab ka nende t60 paremat tulemust ning neil on vdimalus oma
eesmarke tohusamalt saavutada. (Deepa, Palaniswamy & Kuppusamy 2014, 75)

Suurema toorahuloluga toGtajad soodustavad positiivsete kéditumuslike kogumite
moodustamist, mis omakorda parandavad ettevotte puudusi ning eluiga. Iga organisatsiooni
edu voti on otseselt seotud todtajate rahuloluga, 14bi kelle on ndha, et andekate inimeste
sdilitamine on mistahes ettevottele edu aluseks. Uuringud néitavad, et organisatsioonid, kes
paistavad silma todrahulolu kiisimuste lahendamises, vihendavad to6tajate lahkumist to6lt,
suurendavad oluliselt klientide rahulolu ning  vdhendavad t66joukulusid. Samuti on
toorahulolu positiivses seoses motivatsiooniga, to0sse kaasamisega, organisatsioonilise
kditumisega, organisatsioonilise plihendumusega, elu rahuloluga, vaimse tervise ja t60
tulemuslikkusega. Vastupidiselt negatiivses seoses on see aga toolt puudumistega, t66jou
voolavusega, tajutud stressiga. (Sageer, Rafat & Agarwal 2012, 33)

Lisaks ettevotetele mojutab toorahulolu ka olulisel mééral tootajate elu. Locke tdestas,
et toorahulolu mojutab kdige tihedamini inimese fiiiisilist ja vaimset tervist ning sotsiaalset

elu. Veelgi enam, on leitud, et todrahulolul on kindel seos elu rahuloluga ildiselt ning
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inimesed, kes on oma t66ga rahul kipuvad rahul olema ka oma eluga ning vastupidi. Samuti
seostatakse toorahulolematust t66lt puudumistega, t66j0u kaebustega ning t66jou rahutuse ja
vasimusega. (Teck-Hong & Waheed 2011, 77)

On joutud arusaamale, et rahulolevad to6tajad on oluliselt produktiivsemad ning neid
hoitakse organisatsioonis pikemat aega, vastupidiselt rahulolematutele tootajatele, kes on
vihem ettevottele kasulikud ning kelle kalduvus t66st loobuda on suurem. Lisaks on mérgata
ka toorahulolu seost klientide rahuloluga, sest rahul té6tajad pakuvad klientidele paremat
teenindust, mis tostab ka kliendirahulolu. Samuti on té6rahulolu seotud tédtaja positiivse
kéditumisega, on selge, et rahul tootajad tekitavad lojaalsust ning rahulolu ka klientidesse.
(Ibid)

Tootajate toorahulolu on oluline, sest see vOib kaasa aidata iihistele joupingutustele
tootajate poolt. Likert on vditnud, et thised {ihised pingutused, mis on suunatud
organisatsiooni eesmérkide tditmisele, on viga olulised ka iildiste eesmirkide saavutamisel.
Rahololematu tootaja ei suuda aga vajalikul méiral efektiivselt nendesse eesmérkidesse
panustada. Lisaks on leitud positiivne seos toorahulolu ning ettevotte kasumi vahel. (Sageer,
Rafat & Agarwal 2012, 33)

Tootajate t661t puudumist seostatakse tihti toorahulolematusega. To6lt puudumine aga
tekitab ettevottele markimisvaarseid lisakulutusi ning juhid on pideva surve all, et selgitada
vélja, kuidas neid kulutusi oluliselt vdhendada. Voib arvata, et parim viis selleks oleks
toorahulolu suurendamine. Sellest vdib ka jireldada, et mida suurem on tdorahulolu, seda
viiksem on t66lt puuduvate todtajate osakaal ja nii kipub ka reaalses elus olema. Olenemata
sellest e1 saa kindlalt viita, et korge to6rahulolu ilmtingimata vdhendab t661t puudumist ning
vastupidi. (Aziri 2011, 85)

Igale probleemile jargneb ka tagajirg. Madala todrahulolu tagajérgi voib késitleda
Hirshman’i teoora alusel. See aitab mdista, kuidas organisatsiooni vdi muu inimrithma
litkkmed tajuvad oma vigu enne allakdiku ja ldbikukkumist ning kuidas nad sellele reageerivad.
Teooria kohaselt on organisatsiooni litkmel kaks voimalikku vastust organisatsioonilisele
allakdigule, nendeks on hiil ja viljumine ning lojaalsus voib neid reaktsioone mojutada.
Viljumisena késitletakse liikme organisatsioonist lahkumist. Hiédlena aga kasitletakse liikme
katset parandada voi tookohal edasi areneda 1dbi muutusettepanekute tegemise, todvaidluste
ning kaebuste iile arutamise. Uldine pdhimdte on see, et mida lihemal ollakse olukorras

véljapddsule, seda vdhem haélt kasutatakse. Samas, tootaja lojaalsus voi isiklik toetus
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ettevotte suhtes voib mdjutada nii hiilt kui véljumist. Uldiselt mdjutab lojaalsus hédle
kasutamist ning sellisel juhul jaddakse organisatsiooni ning oodatakse tingimuste paranemist.
(Vangel 2011, 3)

Toorahulolu on mojutatud mitmete tegurite poolt, milleks on muuhulgas t66 iseloom,
tootasu, saavutusvoimalused, juhtkond, toogrupid ja tootingimused. Monevorra erineval on
nendele teguritele ldhenenud Rue ja Byars. Nemad on to6rahulolu mdjutavate teguritena vilja
toonud juhi suhtumise tootajatesse, t06 olemuse, mille alla kuuluvad ulatus, tajutav vaartus
ning huvi. Samuti on nad teguriteks markinud kompensatsioonid, todtingimused, sotsiaalsed
suhted, tajutavad pikemaajalised voimalused, tajutavad voimalused muudes ettevotetes ning
saavutusvajaduse ja piitidluse erinevad tasemed. Koik need tegurid mdjutavad vastavalt siis
toorahulolu ning té6rahulolematust ning toovad kaasa vastavad tagajérjed. Rue ja Byars on
tagajirjeks vilja toonud toorahulolu korral sidususe organisatsiooniga. Vastupidiselt
toorahulolematuse korral oleksid tagajargedeks todtajate voolavus, to6lt puudumised,
onnetused, streigid, kaebused ning sabotaaz. (Aziri 2011, 81)

Arvestades tdnapdeva madalaid tootusemédrasid ning pigem ndrka organisatsiooni
lojaalsust, on véirtustatud tootajate sdilitamine saanud {iiheks suurimaks véljakutseks
organisatsioonide juhtidele. (Yang, Brown & Moon 2011, 360) Ettevotted peaksid andma
endast parima, et hinnata, miks td0tajad organisatsioonist lahkuvad voi mis suurendab
tootajate seas rahulolu langust. Pohjuseid voib olla vdga erinevaid, muuhulgas vdib
toorahulolu vdhendada halvenenud tookvaliteet, vidhene toetus Kolleegidelt ning vdhene
véaartlustamine. Vastutus lasub juhtidel, et hoida to6tajaid enda juures t66l ning tagada nende
rahulolu, sest madal toorahulolu mojutab oluliselt organisatsiooni edu. (Sageer, Rafat &

Agarwal 2012, 33)

1.3. Toorahulolu uurimismeetodid

Toorahulolu voib defineerida kui iildist hinnangut erinevatele todtaja omadustele, mis
sisaldab tema tundeid, kditumist ja véljavaateid. Seda muutujat mdddetakse tavalselt
kasutades skaalat, mis voimaldab vastajal ise hinnanguid anda. Kiisimused, mida t66rahulolu
uurimiseks kasutatakse, annavad edasi rahulolu tldiselt kogu t60 kohta v3i kasutatakse
spetsiifilisemaid kiisimusi erinevate t60 tahkude uurimiseks. Spetsiifilisemad kiisimused on

tavaliselt suunatud too6tasu, edutamise, todkaaslaste, hariduse ja tdokoha ebakdlade ning t66
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turvalisuse uurimiseks, et vilja selgitada erinevaid aspekte, mis vdivad té6rahulolu mdjutada.
(Gambacorta & lannario 2013, 203)

Toorahulolu uuringud kuuluvad personaliuuringute alla, mis omakorda viiakse lébi
tooanaliiiisi kdigus. Tooanaliiiisi meetodite puhul kasutatakse lisaks kiisitlusele ka intervjuud,
vaatlust ja funktsionaalset toOanaliiiisi. Ankeetiisitluse kdigus on vdimalik vilja selgitada
olulist infot todtajalt endalt ning annab juhile olulist informatsiooni ametikohtade
spetsiifikast. Intervjuu kaigus vesteldakse toGtajaga otse ning see meetod vdimaldab saada
tootajalt infot, mida teised meetodid ei voimalda. Vaatluse kéigus fikseeritakse ametikohta
kirjeldavad olulisemad tegevused, vahendid ja kuluv aeg. Funktsionaalne tddanaliiiis
voimaldab infot saada erinevatest allikatest, selle puhul tuginetakse kirjalikule materjalile,
vaatlusele ning intervjuudele. (Tiirk 2005, 70-74)

Tavaliselt kasutatakse toorahulolu modtmiseks iildiseid teaduslikke uurimismeetodeid.
Nendest koige sagedamini on kasutusel kiisimustik. Kdige levinumad tehnikad to6rahulolu
mootmisel sisaldavad tavaliselt Minnesota rahulolukiisimustikku ning t66d kirjeldava indeksi
meetodit. (Aziri 2011, 82)

Minnesota rahulolukiisimustik on paberi ja pliiatsi tiilipi kiisimustik ning seda on
voimalik rakendada nii individuaalselt kui ka grupiviisiliselt, kuid see ei vota arvesse soolisi
erinevusi. Kiisimustikul on olemas iiks lithike vorm ning kaks pikemat vormi, mis parinevad
vastavalt 1967. ning 1977. aastatest. (Ibid) Kiisimustik tootati vilja Minnesota Ulikoolis.
(Martins & Proenga 2012, 4) Selle kiisimustikuga saab modta 20 toofunktsiooni viie-palli
slisteemis. Kiisimustikule vastamine votab tavaliselt aega 15-20 minutit. (Aziri 2011, 83)

1967. aastast parinev versioon Minnesota rahulolukiisimustikust kasutab vastamiseks
jargnevat vastuseskaalat (Ibid):

e ¢jolerahul,
e pigem rahul,
e rahul,

e viga rahul,

e tdiesti rahul.
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1977. aastast parinev versioon Minnesota rahulolukiisimustikust kasutab vastamiseks
jargnevat vastuseskaalat (Aziri 2011, 83):
e viga rahul,
e rahul,
¢ eiole rahul ega rahulolematu,
e rahulolematu,
e viga rahulolematu.

Vorreldes neid kahte erinevatest aastatest parinevaid versioone on ilmselge, et 1977.
aastast pdrinev versioon on rohkem tasakaalus kui 1967. aasta versioon. Minnesota
rahulolukiisimustik hdlmab erinevaid tooga seotud aspekte, milleks on: todkaaslased,
saavutus, tegevus, edutamine, vOim, ettevotte poliitika, hiivitised, moraalsed viirtused,
loovus, sdltumatus, turvalisus, sotsiaalhoolekanne, sotsiaalne staatus, tunnustamine, vastutus,
mitmekesisus, tootingimused, jarelvalve inimsuhete ja tehniliselt poolelt. (Aziri 2011, 83)
Tulemuste saamiseks tuleb vastused liita vOi arvutada nende keskmised, et leida iildine
punktisumma. Mida madalam on summa, seda madalam on ka toorahulolu. (Martins &
Proenga 2012, 4)

Tood kirjeldava indeksi meetod on iiks laialdasemalt kasutatud meetod todrahulolu
mootmiseks. See on lihtne ning kergesti rakendatav meetod. Iga teguri tugevuse mddtmine
nditab, millises valdkonnas oleks vaja teha parendusi ning kus oleksid muutused vajalikud.
See kiisimustik annab teavet kdikide oluliste t66 aspektide kohta ning v3tab arvesse ka soolisi
erinevusi. Kiisimustikku kasutati esmakordselt 1969. aastal ning see mdddab viit peamist
toorahuloluga seotud tegurit tulenevalt ametikirjeldusest. Nendeks teguriteks on: t66 iseloom,
hiivitised ja soodustused, suhtumine oma juhendajatesse, suhted to0kaaslastega ning
edutamise voimalused. Vastaja saab vastavaid viiteid hinnata kolme erineva vastusevariandi
pohjal. Variant ,,1* tdhendab, et vdide on asjakohane, variant ,,2 tdhendab, et véide ei ole
asjakohane ning variant ,,3“ tdhendab, et to6tajal puudub viite kohta arvamus. (Aziri 2011,
83)

Vastamiseks vOib kasutada lisaks ka veidi teistsuguseid vastusevariante. Kui viitega
ollakse ndus, siis vastaja mirgib vastusevariantiks ,,Jah®, vastupidiselt véitega mitte ndustudes
margitakse vastusevariandiks ,,Ei“. Juhul, kui vastaja ei oska viidet hinnata, kirjutatakse

vastuseks ,,?. (Azeem 2010, 296)
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1.4. Eelnevad toorahulolu uwuringud

Kuna tdorahulolu probleem on aastate jooksul aina aktuaalsemaks muutunud, siis on
sellel teemal ka aastate jooksul hulgaliselt erinevaid uuringuid 1dbi viidud.

Vastavalt Harvard Professional Group’i ldbiviidud uuringule on leitud, milline peaks
olema tookeskkond, mis suurendab todtajate seas toorahulolu. Tookeskkond peaks vastama
jargnevatele tingimustele (Scheers & Botha 2014, 100):

e paindlik tookorraldus, milleks v3ib olla néiteks kaugtdo,

e toimuvad koolitused ning muud t6dalased arenguvdimalused,

e vodimalus teha huvitavat t66d, mis pakub erinevaid viljakutseid,

e vdimalus kasutada oma andeid ja olla loominguline,

e vdimalus vdtta vastutus ning suunata enda t66d,

e stabiilne ja turvaline tookeskkond,

o tookeskkond, kus juhendajate toetus on tdotajatele kittesaadav, antakse pidevalt
tagasisidet ning iimbritsevad meeldivad kaastodtajad,

e paindlikud hiived, nditeks lastehoiu kasutamise voimalused,

e kaasaegne tehnoloogia,

e konkurentsivdimeline to6tasu ning edutamise voimalused.

Herzberg’i motivtatsiooni- ja hiigieenifaktorite teooriast ldhtudes viisid Islam ja Ali
1abi uuringu, milles soovisid vilja selgitada, kuidas need faktorid kohalduvad dpetajatele ning
koostasid anoniiiimse kiisimustiku. Uuringust selgus, et enamik vastajaid maérkisid, et nende
rahulolu mojutavad enim todtingimused, suhted oma {iilemusega ning suhted oma
tookaaslastega. Vorreldes teiste hiigieeniteguritega mairgiti kdige rohkem vastuseks suhted
tookaaslastega. Olulisteks teguriteks maérgiti ka tunnustus, saavutus, t00 ise, vastutus ning
arenemine. Vastupidiselt rahulolematusele viitasid kdige rohkem {ilikooli poliitika, todtasu ja
karjadrivoimalused. Uuringu tulemuste ja Herzber’i teooria vahel oli lahknevus, mis vdis
tuleneda sotsiaal-kultuurilistest erinevustest. Olenemata sellest, et lahknevus puudutas
hiigieenifaktoreid, siis uuring siiski toetas teooria motivatsioonifaktorite iihtimist
uuringutulemustega. (Islam & Ali 2013, 87)

Mitmetest uuringutest on selgunud, et toorahulolu mojutavad oluliselt suhted
tookaaslaste ning juhtidega. Gryfin, Patterson ja West on oma uuringu pdhjal leidnud, kuivord

mojutab todrahulolu meeskonnatdd ja todtajatevaheline ldbisaamine organisatsiooni tasandil
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ning ka juhi toetus. Seda jareldust kinnitab ka Bliese’i ja Britt’i ldbiviidud uuring, kes
markisid, et tookohalt tulenev toetus mdjutas oluliselt toorahulolu uuringute tulemusi
positiivses suunas. (Okediji, Etuk & Nnedum 2011, 39) Moon ja Maxwell on oma uuringus
leidnud, et negatiivsed suhted kaastootajatega on seostatud toorahulolematusega. (Yang,
Brown & Moon 2011, 362) Jiana ja Klein’i poolt 1dbiviidud uuringu kohaselt on t66tajad oma
karjadri ja tooga rohkem rahul, kui juhendaja toetus on mairgatav ning neil on piisavalt
vOimalusi organisatsioonisiseseks karjddriks. Steinhardt mairkis oma uuringus, et hea
pingetaluvusega, juhendaja toetusega ja grupi iihtekuuluvuse tundega on voimalik t&0stressi
madalamana hoida, mis omakorda oli seotud korgema toorahuloluga. (Okediji, Etuk &
Nnedum 2011, 39)

Kaastootajate ja juhendajate toetuse koosmdju tulemusel on mirkimisvddrne mdju
toorahulolu suurendamisele. Nende kahe teguri koosmdju on uurinud Botha, kes leidis, et
need kaks tegurit avaldavad lisaks moju ka rollikonfliktide ja tilekoormuse viahenemisele, mis
on olulisteks tédrahulolu majuriteks. (Okediji, Etuk & Nnedum 2011, 39)

Uuringud on tdestanud, et oma todtasuga rahulolevate tootajate seas on ka korgem
toorahulolu. Lawler kinnitas oma uuringuga, et todtajatel, kes tajuvad, et nende tdodtasu on
Oiglane vorreldes teistega, peaks olema ka korgem toorahulolu vdrreldes nendega, kes
tunnevad, et nende tootasu ei vasta ootustele. Lewis on oma uuringus leidnud, et suur
palgavahe viitab sageli too6lt lahkumise pohjustele. Ka Ellickson leidis, et tdotasu ning
erinevad hiived mdjutavad rahulolu td6ga ning kinnitas, et molemal teguril on tédrahuloluga
positiivne side. (Yang, Brown & Moon 2011, 361)

Clark ja Oswald on oma uuringu pdhjal leidnud, et erinevad t66ga seotud
tulemuspohised hiived, nagu tootasu kasv ja erinevad boonused, mdjutavad oluliselt
toorahulolu. Seega, nende soovituste kohaselt aitaks toorahulolu oluliselt suurendada
efektiivse palgasiisteemi viljatootamine. Ka LawlerHI kinnitas, et regulaarne rahulolu
palgaga mojutab tootaja motlemist positiivses suunas. Carraher, Carraher ja Whitely toid
vilja, et toorahulolu mojutab rahulolu tootasuga, seega need nditajad on mdlemat pidi seotud.
Frey ja Feld leidsid oma uuringus seose todtasu rahulolu ning ettevotte edu vahel, mis
omakorda on mojutatav ka tootajate rahulolust. (Chaudhry, Sabirb, Rafi & Kalyarc 2011, 2-3)

Mitmed wuuringud on ndidanud ka todrahulolu seost to6lt puudumiste ning
lahkumistega. Freeman leidis oma uuringus, et ettevitetes, mis paistavad silma korge

toorahulolu poolest, on tootajate voolavus normidest poole vdiksem. Sarnaselt on leidnud ka
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Carpitella, kelle uuringu kohaselt kdrgema toorahuloluga todtajate seas on to6lt puudumine
ning lahkumine oluliselt vdaiksem. Maloney, McFillen’i ja Judge’i poolt ldbiviidud uuringus
selgus, et toorahulolu on negatiivses seoses t66lt puudumiste ja lahkumistega. (Sageer, Rafat
& Agarwal 2012, 33) Seda negatiivset seost kinnitab ka Aaron’i ja Huncek’i labiviidud
uuring, mille kohaselt rahulolevad too6tajad pigem ei kipu organisatsioonist lahkuma. Seeldbi
vihenevad omakorda personali lahkumise kulutused, mis sisaldavad endas erinevaid kulutusi
seoses varbamisega, koolitamisega, kvaliteedi ja vGimaliku maine langemisega. (Folami,
Asare, Kwesiga & Bline 2014, 2)

Lisaks on paljude uuringute pohjal toorahulolu seostatud lojaalsusega. Rusbult leidis,
et lojaalsus organisatsioonile on enam levinud nende toGtajte seas, kelle toorahulolu néitaja on
suurem. Sellest tulenevalt on madalama lojaalsusega todtajad ka tihedamini valmis toolt
lahkuma ning puuduma. (Vangel 2011, 6) Ka Breed ja Brenda seostavad toorahulolu mdju
to6lt puudumistele ning lahkumistele. Huselid leidis, et kui tdotajad ei ole rahul ning
motiveeritud, siis todtajate voolavus suureneb, tootajate seas valitseb pettumus ning ollakse
ebaproduktiivsed. Mitmed teised samal teemal ldbiviidud uuringud toetavad seda véidet.
(Teck-Hong & Waheed 2011, 77-78)

Elton Mayo piiidis oma uuringus leida erinevate tingimuste moju tdotajate
produktiivsusele. Tulemused néitasid, et tootajate produktiivsust on vdimalik tdsta
tootingimuste muutmisega. Koige tdhtsam avastus, mis selle uuringuga kaasnes oli see, et
tootajad todtavad lisaks todtasule ka muudel otstarbetel. See omakorda rajas tee uurimaks uusi
erinevaid téorahulolu tegureid erinevates uuringutes. (Torkabadi & Kheirkhah 2013, 55)

Toorahulolu on mitmetes uuringutes seostatud ka t66lt tulenevate ndudmistega. Dunn,
Wilson ja Esterman on oma uuringu kdigus leidnud, et tdorahulolu langust mojutab suurem
tdidetavate tooiilesannete arv. Ka teistes uuringutes on suur tookoormus olnud seotud
madalama todrahuloluga. Samale jdreldusele on jdoudnud oma uuringus ka Khowaja koos oma
kolleegidega. (Unruh & Zhang 2014, 297)

Kéesolevas bakalaureusetdos kasitletakse Astangu Keskuse toorahulolu uuringut, kus
on ka varasemalt 2013. aastal too6tajate seas 14bi viidud rahulolu uuring. Varasemad uuringud
nditavad, et todrahulolu on mojutatud paljude erinevate tegurite poolt ning sellest tulenevalt
on ka erinevaid meetodeid rahulolu hindamiseks. Samuti on sellel oluline seos todtajate t60
tulemuslikkusega ning organisatsiooni edukusega. Jargnevas peatiikis antakse iilevaade

Astangu Keskuse toorahulolu uuringu 1dbiviimisest.
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2. TOORAHULOLU UURING ASTANGU
KUTSEREHABILITATSIOONI KESKUSES

Kédesolev peatilkk annab iilevaate Astangu Keskuse toorahulolu uuringust.
Tutuvustatakse antud Keskuse tegevust ja struktuuri. Samuti kirjeldatakse téorahulolu uuringu

labiviimist Astangu Keskuses.

2.1. Astangu Kutserehabilitatsiooni Keskuse iilevaade

Toorahulolu uuring viidi 1dbi Astangu Keskuses. Astangu Keskus on Eestis ainulaadne
kutserehabilitatsiooni keskus, mis pakub todealistele erivajadusega inimestele mitmesuguseid
rehabilitatsiooniteenuseid, arendab Eesti rehabilitatsioonivaldkonda ning jagab tarkust teiste
teenusepakkujatega. Keskus loodi 1995. aastal, tegevusega alustati 1996. aastal ning tootajate
arv hetkeseisuga on 121 todtajat. Klientide arv ulatub aastas umbes 130 kliendini. Lisanduvad
ka kliendid véljaspoolt keskust, kelle arv on keskmiselt 100 klienti aastas. Kdik Astangu
Keskuse teenused vastavad Euroopa sotsiaalteenuste kvaliteedististeemi EQUASS nduetele.
Astangu Keskuse struktuur on esitatud Lisas 3.

Astangu Keskuse missiooniks on rehabilitatsioonivaldkonna arengut juhtiva keskusena
luua koostdds erinevate osapooltega parimaid ja kestvaid lahendusi igale inimesele ja
tihiskonnale tervikuna. Visiooniks on olla eestvedajaks parema elu loomisel vastates
tthiskonna muutuvatele vajadustele. Viirtusteks on mérgata kliente tookaaslasi ja
koostodpartnereid ning nende vajadusi, modista ning arvestada nendega. Ldbi mdistmise
joutakse selgete eesmérkideni ning saavutatakse need. Koike seda tehakse koos, innustades
teisi ja tehes koostdod. Kdige suuremaks védrtuseks peetakse inimest.

Antud keskuse tegevuse kaks pohivaldkonda on vajaduspdhised teenused ning
sotsiaalvaldkonna arengu toetamine 1dbi arendust60 ja kompetentside levitamise. Astangu
Keskuse sihtgrupiks on todealised erivajadustega inimesed. Partneriteks on Sotsiaal-, haridus-
ja todturuvaldkonna spetsialistid ja nende valdkondade arendamisest huvitatud inimesed nii

Eestis kui mujal maailmas.
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Astangu Keskuse poolt pakutavate teenuste hulka kuuluvad hindamine ja ndustamine,
Oppet6o, rehabilitatsiooniteenused, kaitstud t66, toolerakendumise toetamine, abivahendite ja
keskkonna kohandamise alane ndustamine, ndustamine ja koolitused spetsialistidele. Lisaks
pakutakse aktiivselt praktikavoimalusi jargmistel aladel: sotsiaaltdo, eripedagoogika,
kutsepedagoogika, fiisioteraapia, tegevusteraapia, noorsootdo ja teised alad.

Astangu Keskuse todtajate motivatsioonitaset, todtajate tildist rahulolu ning rahulolu
erinevate valdkondadega moddetakse iile kahe aasta. 2013. aastal oli todtajate iildiseks
rahuloluks 80%, kuid eesmargiks 90%. Personali voolavus 2014. aastal oli 19%, mille hulka
kuulus ka koondamisi 6%. Personali voolavuse sooviks on kuni 10% tootajatest. Lisaks
moddetakse viarbamise edukuse mééra igal aastal. 2014. aastal oli virbamise edukuse mééraks
83% ning see lletas piistitatud eesmargi, milleks on igal aastal 80%. Samuti mdddetakse
koolitus- ja arengusplaani taituvust, mille eesmérgiks on igal aastal 1abida 90% prioriteetsetest

koolitustest ning 2014. aastal oli tulemuseks 70%.

2.2. Toorahulolu uuringu labiviimine

Toorahulolu uuring viidi 1dbi Astangu Keskuse todtajate seas. Uuringu lébiviimine
ning vastuste kogumine toimus 23. aprill-4. mai 2015. aastal.

Kokku on Astangu Keskuses 121 tootajat, kellest 13 tootab vdhem kui 50%
koormusega, 1 tootaja on pikaajalisel haiguslehel, 6 to6tajat on lapsehoolduspuhkusel ning
direktor, kes kiisimustikku ei tdida. Seega, valimiks oli 101 to6tajat. Kiisitlusele vastas 88
tootajat, ehk 87% tootajatest, mida peeti piisavaks analiilisi tegemiseks ning tulemuste
tildistamiseks. Kiisitlusele vastasid Astangu Keskuse koik 18 juhti ning 70 spetsialisti 83
seast. Vastajatest 48% on tootanud Astangu Keskuses iile viie aasta ning 52% alla viie aasta.

Antud toorahulolu uuringu ldbiviimiseks koostatud spetsiaalse kiisimustiku autor on
Astangu Keskuse personalijuht. Kéesoleva bakalaureuset66 autor kontrollis kiisimuste
vastavust ning kohaldas kiisimustiku t60 teooriaosas kisitletud teoreetiliste allikatega,
valmistas ette kiisimustiku paberjandjal ning internetikeskkonnas Google Docs vastamise
jaoks.

Kisimustik on kohaldatud Minnesota rahulolukiisimustikuga ning t66d kirjeldava
indeksi meetodiga. Astangu Keskuse rahulolu uuringu kiisimustikus on késitletud Minnesota

rahulolukiisimustikus sisalduvaid teemasid, mida on kirjeldatud bakalaureusetd6 teooriaosas
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1.3. Nendeks on t66 sisu, tookorraldus, tooalane areng, tookeskkond, todtajatevahelised
suhted, hiived ja juhtimine. Kiisimustik on esitatud Lisas 1.

Kahe aasta taguse uuringu kiisimustikus kasutas Astangu Keskuse personalijuht
Minnesota rahulolukiisimustiku 1977. aasta versiooni vastuseskaalat, kus tootajad said oma
arvamust tOorahulolu kohta avaldada viie-palli siisteemis vastavalt antud versiooni
vastuseskaalale. 2015. aasta kiisimustiku puhul koostati vastuseskaala sarnaselt Minnesota
1967. aastast périnevale versioonile, mis muudeti iihe palli vorra lithemaks. Seega, tootajad
said oma arvamusi avaldada nelja-palli siisteemis, kus korgeim vdimalik hinnang oli ,,4-
ndus®, sellele jargnesid ,,3-pigem ndus®, ,,2-pigem ei ole ndus“ ning ,,1-ei ole ndus®.
Kisimustikus  kajastatud teemavaldkondade valikul on tuginetud nii  Minnesota
rahulolukiisimustikule kui ka t66d kirjeldavale meetodile. Antud meetodid annavad {ilevaate
kdesoleva bakalaureusetdod teooras vélja toodud olulistemast todrahulolu mojutavatest
teguritest. Kiisimustikus on vilja toodud erinevad to6rahulolu mojutavad tegurid, mis on
seotud t60 sisu, tookorralduse, tddalase arengu, todkeskkonna, tootajatevaheliste suhetega,
hiivedega ja juhtimisega. Kiisimustik on vilja toodud Lisas 1 . Iga teemaosa 1dpus olid ka
avatud kiisimused, mis voimaldasid vastajatel oma arvamusi selgitada ning kommentaare
jagada. Lisaks koosnesid kaks kiisimust (kiisimused 11 ja 44) tegurite loetelust, kus tootajatel
oli vdimalik mitu erinevat varianti vastuseks markida.

Kiisimustik koosnes seitsmest osast. Ennem esimese osa algust tuli todtajatel
médratleda oma staaZ ning vastavalt kas tegemist on juhiga voi mitte. Kdiki vastajaid, kes ei
olnud juhid, késitleti kui spetisaliste. Esimeses osas olid esitatud t66 sisu ja tookorralduse
koha kiivad viited. Antud viited hdlmasid jargnevaid tegureid: rahulolu t66tingimustega, t60
tegemiseks vajalike toovahendite ja programmide olemasolu, tookoha ohutusnduete tditmine,
t00 tdeline meeldivus, tooks piisavate teadmiste ja oskuste olemasolu, teadmiste, oskuste ja
vOimete kasutatavus ametikohal, tookorralduse sobivus, tddaja piisavus lilesannetega
toimetulekuks, tooks vajaliku info kéttesaadavus ning t00 paremaks tegemise lahenduste
pakkumise vOimalus. Lisaks oli iiks valikvastustega kiisimus, kus vastajad said vélja tuua
héirivad valdkonnad, mis takistavad to6d hésti tegemast ning vdimalik oli valida mitu
vastusevarianti.

Teises osas olid esitatud viited to6alase arengu mootmiseks. Antud viited hdlmasid
jargnevaid tegureid: enesearendamise vdOimaluste kéttesaadavus, enesearengu voOimaluste

otsimine, keskuses toimuvate sisekoolituste olulisus, olulistel teemadel radkimise voimalus
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arenguvestlusel, olulise info saamine arenguvestluselt, seal hulgas tagasiside tehtud t66 kohta,
kokkulepped eesmérkide osas, koolitusvajadus ja muu.

Kolmandas osas olid esitatud to6tasu ja trituste ning hiivede kohta kidivad véited.
Antud viited holmasid jargnevaid tegureid: tOOtasu vastavus koormusele ja panusele,
toOtasustamise  siisteemi  Oiglasus, rahulolu keskuses pakutavate sportimis- ja
100 gastusvoimalustega, rahulolu joulu- ja uusaastaiiritustega. Hiivede olulisus selgitati vélja
juba eelneva uuringu raames ning seetdttu oli personalijuhi eesmérgiks antud rahulolu
uuringuga hinnata nende hiivede kvaliteeti mitte olulisust.

Neljandas osas olid esitatud véited juhtimise kohta. Antud viited hdlmasid jargnevaid
tegureid: teadlikkus tooiilesannetest, teadlikkus oodatavatest tooiilesannetest, juhi panus hea
toodhkkonna ning iihtse meeskonna loomisel, juhi tunnustus hea t60 eest, asjakohane
tagasiside juhilt, to6ks vajalik tugi juhilt, to6ks vajalik teave juhilt tookoosolekutel, keskuse
arengusuundade, eesmérkide ja oodatavate tulemuste kohta kéiva info kittesaadavus, tootajate
kaasamine muudatuste elluviimisel, l&biviidud muudatuste selgitamise ja pdhjendamise
piisavus tootajatele, tootajate arvamuse olulisuse tajumine, t66 vairtustamise tajumine.

Viiendas osas olid esitatud véited koost6o kohta. Antud véited hdlmasid jargnevaid
tegureid: ihiste eesmérkide saavutamisse panustamine, lahenduste leidmine erimeelsuste
korral, tiksteisele antud lubaduste tditmine, koost66 sujumine kolleegidega.

Kuuendas osas olid esitatud viited sisekommunikatsiooni ja info jagamise kohta.
Antud véited holmasid jirgnevaid tegureid: keskuses toimuvast informeeritus, vajaliku info
leidmine siseveebist, tooks vajalike materjalide leidmine, rahulolu asjaajamise- ja
dokumendihaldusetoega, kasuliku teabe saamine juhtkonna ndupidamise protokollist.

Viimane osa koosnes neljast kiisimusest, mis olid seotud lojaalsuse ning
motivatsiooniga. Esimene kiisimus késitles tootaja ndgemust endast Astangu Keskuses kahe
aasta pdrast. Teine kiisimus oli suunatud Astangu Keskusest lahkumise vOi sinna jddmise
kohta, kui to6tajale pakutaks samavéarset t60d teises organisatsioonis. Kolmandas kiisimuses
tuli tootajatel hinnata oma motivatsioonitaset ning neljanas kiisimuses said vastajad
valikvastuse ndol viélja tuua oma suurimad motivaatorid todtades Astangu Keskuses.
Téiendavate kommentaaride lisamiseks olid avatud kiisimused iga teemaosa 15pus.

Kisimustik valmistati ette Google Docs failina ning ka paberkandjal vastamiseks.
Astangu Keskuse tO0tajaid teavitati uuringu toimumisest korduvalt e-maili, siseveebi ning

pabermirkmete vahendusel. Lisaks toimub uuringu tulemuste esitlemisel koigi vastanute
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vahel loosimine, mida otsustati teha vdimalikult suure kiisitluses osalejate arvu tagamiseks.
Kiisimustikule vastamiseks oli totajatel aega 1,5 nédalat.

Andmete t66tlemiseks kasutati andmetootlusprogrammi Excel. Uuringu tulemuste
analiiiisimisel kasutati aritmeetilist keskmist (mean ehk M), korreltasiooni (correlation ehk r)
ning standardhilvet (standard deviation ehk SD). Aritmeetilise keskmise abil selgitati vilja
tootajate keskmised hinnangud erinevatele toorahulolu mdjutavatele teguritele, korrelatsiooni
abil selgitati vilja seosed erinevate toorahulolu mdjutavate tegurite vahel ning standardhilbe
abil selgitati vilja tootajate hinnangute varieeruvused to6rahuolu mojutavate tegurite 16ikes.

Uuringu tulemuste esitamise jarjekord on jargmine: t60 sisu, tookorraldus, tooalane
areng, tookeskkond, tootajatevahelised suhted, hiived ja juhtimine. See vastab ka
kiisimustikus kasitletud teemade jarjekorrale. Lisaks on vilja toodud erinevate to6rahulolu

mojutavate tegurite vahel leitud olulised seosed.
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3. TOORAHULOLU UURINGU TULEMUSED, JARELDUSED
JA ETTEPANEKUD

Antud peatiikk annab iilevaate Astangu Keskuse tootajate seas ldbiviidud toorahulolu
uuringu tulemustest, samuti analiiiisi kdigus leitud olulistemast seosetest erinevate toorahulolu
mojutavate tegurite ja lildise toorahulolu vahel. Antakse iilevaade ka uuringu tulemuste pdhjal

tehtud autoripoolsetest jareldustest ning ettepanekutest parendamiseks.

3.1. Arutelu téorahulolu uuringu tulemustest

Astangu Keskuse tootajate hinnangute vilja selgitamiseks téorahuloluga said to6tajad
avaldada oma hinnanguid erinevatele védidetele skaalal, kus korgeim hinnang oli ,,4-ndus®,
sellele jargnesid ,,3-pigem ndus®, ,2-pigem ei ole nous“ ning ,,1-ei ole ndus“. Uuringu
tulemusi analiilisiti andmetdotlusprogrammis Excel, kus leiti vastuste aritmeetilised
keskmised, erinevate tegurite vahelised korrelatsioonid ning standardhdlbed. Saadud
tulemuste tdlgendamiseks ldhtuti konkreetsetest hinnangute seletustest. Hinnang 3,5-4,0
nditas, et todtajad on rahul, hinnang 2,5-3,4 niitas, et todtajad on pigem rahul, hinnang 1,5-2,4
nditas, et tootajad ei ole pigem rahul ning hinnag 1,0-1,4 niitas, et tootajad ei ole rahul.

Toorahulolu uuringust selgus, et Astangu Keskuse tootajate hinnang {ildisele
toorahulolule oli 3,53, mis néitab, et tootajad on rahul. Selle niitaja leidis autor koikidele
toorahuloluga seotud véidetele antud hinnangute aritmeetilise keskmise arvutamisega.

Tootajate t60 sisu ja tookorraldusega rahulolu kirjeldamiseks said to6tajad hinnanguid
anda kiimnele erinevale viitele ning {ihele valikvariantidega kiisimusele, mis sisaldas
valdkondi, mis hdirivad to6taja t66d hésti tegemast. Antud valdkonnaga seotud véidetele
antud hinnangute iildine aritmeetiline keskmine oli 3,6 ning standardhélve oli 0,58. Sellest
voib jdreldada, et Astangu Keskuse todtajad on rahul t66 sisu ja todkorraldusega.
Valdkondadest, mis hédirivad tootajaid oma t60d hésti tegemast tdi 18% vastajatest vilja
ebaselged todalased rollid, 15% vastajatest liiga suure tookoormuse, 14% puuduliku koostoo

tiksuste vahel, IT siisteemide tdrkumise ning dokumendihalduse keeruka asjaajamise. Need
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olid thtlasi ka koige sagedamini mérgitud valdkonnad. Lisaks 34% tootajatest ei héirinud

midagi. T66 sisu ja t60 korralduse kohta esitatud vididetele saadud hinnangute aritmeetilised

keskmised ja standardhdlbed on esitatud tabelis 1.

Tabel 1. Vastajate hinnangud viidetele t60 sisu ja tookorralduse kohta

e e e eea Aritmeetiline | Standardhilve
Viited to6 sisu ja tookorralduse kohta keskmine (M) (SD)

1. Ma olen rahul oma to6tingimustega 3,65 0,48
2. Mul on olemas t60 tegemiseks vajalikud 3,67 0,49
toovahendid ja programmid
3. Minu téokoha ohutusnduded on tdidetud 3,75 0,46
4. Ma teen t66d, mis mulle toeliselt meeldib 3,73 0,45
7. Minu t66aja korraldus on mulle sobiv 3,80 0,48
8. Minu tddajast piisab, et oma iilesannetega toime 3,26 0,89
tulla

Allikas: autori koostatud

T606 sisu ja tookorralduse kohta kdivatest véidetest hindasid vastajad kdige korgemalt

tooaja korralduse sobivust (M=3,80), sellele jargnesid tookoha ohutusnduete tdidetavus

(M=3,75), tdeliselt meeldiva t66 tegemine (M=3,73), t60 tegemiseks vajalike tdovahendite ja

programmide olemasolu (M=3,67) ning rahulolu todtingimustega (M=3,65). Nimetatud

vaidetes mainitud teguritega olid to6tajad rahul. Lisaks oldi pigem rahul t66aja piisavusega, et

oma iilesannetega toime tulla (M=3,26). Sellele viditele antud hinnangute aritmeetiline

keskmine oli iihtlasi ka kdige madalam koikidest t60 sisu ja t66 korralduse kohta kéivatest

vdidetest. Kodige rohkem varieerusid todtajate hinnangud véitele todaja piisavuse kohta

(SD=0,89) ning koige vdhem vditele t60 meeldivuse kohta (SD=0,45). T66 sisu ja

tookorraldusega seotud viidete hinnangute aritmeetilised keskmised on esitatud ka joonisel 1.
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Tootajate hinnangud t60 sisu ja

tookorraldusega rahulolule = 1. Ma olen rahul oma

todtingimustega

3,9
2 38 H 2. Mul on olemas t66 tegemiseks
g 37 3,8 vajalikud t_é')t')vahendid ja
3 , 373 programmid
‘S: 3,6 ~— m3. Minu téokoha ohutusnduded
g ® 3,5 on tdidetud
& E
§ é 34 4. Ma teen t66d, mis mulle
g% 33 toeliselt meeldib
g 32 326 ——
T 31 — 7. Minu t66aja korraldus on
RS mulle sobiv
= 3 —
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8. Minu tddajast piisab, et oma

T606 sisu ja tookorraldusega rahulolu . .
iilesannetega toime tulla

mdjutav tegur

Joonis 1. Tootajate hinnangud t66 sisu ja tookorraldusega rahuolu mojutavatele teguritele

Allikas: autori koostatud

Tootajate todalase arenguga rahulolu kirjeldamiseks said todtajad hinnanguid anda
viiele erinevale véitele. Antud valdkonna véidetele antud hinnangute aritmeetiline keskmine
oli 3,57 ning standardhilve oli 0,67. Sellest voib jareldada, et Astangu Keskuse tootajad on
rahul tooalase arenguga. TooOalase arengu kohta esitatud viidetele saadud hinnangute

aritmeetilised keskmised ja standardhilbed on esitatud tabelis 2.

Tabel 2. Vastajate hinnangud véidetele todalase arengu kohta

v Aritmeetiline | Standardhilve
Viited tooalase arengu kohta keskmine (M) (SD)

12. Mul on voéimalus osaleda enesearendamiseks 3,4 0,76
vajalikel tooalastel koolitustel, seminaridel, iiritustel,
lahetustel
15. Arenguvestlustel saan rddkida mulle olulistel 3,65 0,71
teemadel
16. Arenguvestlustel saan enda jaoks olulist infot 355 071

Allikas: autori koostatud
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Tooalase arengu kohta kdivatest véidetest hindasid vastajad koige kdrgemalt voimalust
arenguvestlustel ridkida tootaja jaoks olulistel teemadel (M=3,64) ning vdimalust
arenguvestlustelt saada olulist infot (M=3,55). Antud teguritega olid vastajad rahul. Pigem
rahul oldi véimalusega osaleda enesearendamiseks vajalikel todalastel koolitustel, iritustel
(M=3,4) ning selle viite puhul varieerusid ka vastajate hinnangut kdige enam koikidest
tooalase arengu kohta kéivatest viidetest (SD=0,76). Viidete puhul, mis puudutasid
arenguvestlustel olulistel teemadel rddkimist ning arenguvestlustelt olulise info saamist
varieerusid vastajate hinnangud vordselt (SD=0,71). Tooalase arenguga seotud viidete

hinnangute aritmeetilised keskmised on esitatud ka joonisel 2.

Tootajate hinnangud tédalase arenguga rahulolule

3,7
© 365 ® 12. Mul on voimalus osaleda
= enesearendamiseks vajalikel
§ 3,6 tooalastel koolitustel,
£ seminaridel, tiritustel,
g o 3,55 - ldhetustel..
2 E 3,5 : ——  m15. Arenguvestlustel saan
=] radkida mulle olulistel teemadel
s g 345 —
c X
= 34 —
g
2 3,35 16. Arenguvestlustel saan enda
i 3,3 — jaoks olulist infot (tagasiside

3.5 tehtud t66 kohta, kokkulepped
' Todalase arenguga rahulolu eesmarkide osas,
méjutav tegur koolitusvajadus jne)

Joonis 2. Tootajate hinnangud todalase arenguga rahulolu mojutavatele teguritele

Allikas: autori koostatud

Tootajate todtasu ja Urituste/hiivedega rahulolu kirjeldamiseks said tootajad
hinnanguid anda neljale véitele. 2013. aastal labiviidud to6rahulolu uuringust selgus, et
tootajad peavad erinevaid keskusepoolt pakutavaid hiivesid oluliseks ning seetdttu uuriti
2015. aasta toorahulolu uuringus rahulolu pakutavate hiivede kvaliteediga, mitte nende
olulisust tootajatele. Antud valdkonna viidetele antud hinnangute aritmeetiline keskmine oli

3,49 ning standardhélve 0,66. Sellest voib jareldada, et Astangu Keskuse tootajad on rahul
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tootasu ja trituste/hiivedega. Tootasu ja trituste/hiivede kohta esitatud véidetele saadud

hinnangute aritmeetilised keskmised ja standardhélbed on esitatud tabelis 3.

Tabel 3. Vastajate hinnangud véidetele tootasu ja tirituste/hiivede kohta

Viited tootasu ja iirituste/hiivede kohta Q g&mfﬁg I(IIC/Ie) Stan(}ggi)halve
17. Minu to6tasu vastab minu koormusele, panusele 3,20 0,69
18. Arvan, et keskuse todtasustamise siisteem on 3,16 0,66
oiglane
19a Olen rahul rahul keskuses pakutavate sportimis- ja 385 039
160gastusvoimalustega (ujumine sh vesiaeroobika, ’ '
saalihoki, jooga, vOimlemine, massaaz ...)
19b Olen rahul to6tajate suvepédevade ja 3,77 0,50
joulu/uusaastaiiritustega

Allikas: autori koostatud

Tootasu ja tirituste/hiivede kohta kéivatest vdidetest hindasid vastajad kdige kdrgemalt
rahulolu keskuses pakutavate sporimis- ja l6dgastumisvoimalustega (M=3,85) ning antud
viite kohta varieerusid tootajate hinnangud kdige vahem (SD=0,39). Sellele jargnes rahulolu
tootajate suvepdevade ja joulu/uusaastatiritustega (M=3,77). Nende teguritega olid vastajad
rahul. Pigem rahul oldi td6tasu vastavusega koormusele, panusele (M=3,20) ning
toOtasustamise siisteemi Oiglusega (M=3,16). Tootasu ja lrituste/hiivede kohta kéivatest
vididete kohta antud hinnangud varieerusid kdige rohkem tddtasu ja koormuse vastavuse kohta
kéiva vaite puhul (SD=0,69).

Juhtimisega rahulolu kirjeldamiseks said t66tajad hinnanguid anda 12 erinevale
viitele. Antud valdkonna viidetele antud hinnangute aritmeetiline keskmine oli 3,50 ning
standardhélve oli 0,68. Sellest vdib jéreldada, et Astangu Keskuse to6tajad on juhtimisega
rahul. Juhtimise kohta esitatud védidetele saadud hinnangute aritmeetilised keskmised ja

standardhélbed on esitatud tabelis 4.
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Tabel 4. Vastajate hinnangud véidetele juhtimise kohta

v e e . Aritmeetiline | Standardhilve
Viited tootasu juhtimise kohta keskmine (M) (SD)

20. Ma tean, mis on minu to6iilesanded 3,81 0,39
23. Minu juht tunnustab mind, kui ma olen oma t66ga 3,52 0,77
hasti hakkama saanud
24. Saan oma t60le juhilt asjakohast tagasisidet 35 075
25. Tunnen, et saan oma juhilt tooks vajalikku tuge 3,5 0,78
29. Keskuses ldbiviidavaid muutusi selgitatakse ja 3,24 0,71
pohjendatakse tdotajatele piisavalt
30. Ma tunnen, et minu arvamus on oluline 3,22 0,72
31. Ma tunnen, et minu t60 on keskuses vairtustatud 3,38 0,68

Allikas: autori koostatud

Juhtimise kohta kiivatest véidetest hindasid vastajad koige korgemalt teadlikkust
tooiilesannetega (M=3,81), juhipoolset tunnustamist hea t66 puhul (M=3,52), juhipoolset
tagasisidet ja juhipoolset tuge (M=3,5). Antud teguritega olid vastajad rahul. Pigem rahul oldi
tunnetusega t60 vaidrtustamisest (M=3,38), muudatuste selgitamisega (M=3,24) ja tunnetusega
arvamuse olulisusest (M=3,22). Kdige vihem varieerusid todtajate hinnangud todiilesannetest
teadlikkuse kohta (SD=0,39) ning koige rohkem juhipoolse toetuse kohta (SD=0,78),
juhipoolse tunnustamise kohta hea t66 puhul (SD=77) ning juhipoolse tagasiside kohta
(SD=75). Juhtimisega seotud védidete hinnangute aritmeetilised keskmised on esitatud ka

joonisel 4.
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Tootajate hinnangud juhtimisega rahulolule = 20. Ma tean, mis on minu

todlilesanded
3,9
m 23. Minu juht tunnustab mind, kui
3,8 o
ma olen oma td6ga hésti hakkama
g 37 saanud
% B 24. Saan oma toole juhilt
2 36 asjakohast tagasisidet
5,35 -
e c m 25. Tunnen, et saan oma juhilt
%%’E‘) 34 to6ks vajalikku tuge
gL 33 3,38 o '
= ’ 1 29. Keskuses labiviidavaid
g 32 muudatusi selgitatakse ja
= ’ 3,22 pohjendatakse to6tajatele piisavalt
0
2 31 —— = 30. Ma tunnen, et minu arvamus
on oluline
3 I
29 31. Ma tunnen, et minu t66 on
’ Juhtimisega rahulolu mdjutav tegur keskuses vddrtustatud

Joonis 4. Tootajate hinnangud juhtimisega rahulolu mdjutavatele teguritele
Allikas: Autori koostatud

Tootajate koostdodga rahulolu kirjeldamiseks said todtajad hinnanguid anda neljale
erinevale véitele. Antud valdkonna véidetele antud hinnanguite aritmeetiline keskmine oli
3,40 ning standardhélve oli 0,57. Sellest voib jireldada, et Astangu Keskuse tdotajad on rahul
koostooga. Koostod kohta kéivatest véidetest hindasid vastajad koige kdrgemalt koostdoo
sujumist kollegidega (M=3,57), millega olid todtajad rahul. Pigem rahul olid tootajad
tihistesse eesmirkidesse panustamisega (M=3,39), koostods tekkivate erimeelsuste
lahendamisega (M=3,34), iiksteisele antud lubaduste tditmisega (M=3,30). Koost6é kohta
esitatud véidetele saadud hinnangute aritmeetilised keskmised ja standardhélbed on esitatud

tabelis 5.
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Tabel 5. Vastajate hinnangud véidetele koostdo kohta

- Aritmeetiline | Standardhilve
Viited koosto6 kohta keskmine (M) (SD)

32. Meie keskuses panustatakse {ihiste eesmérkide 3,39 0,61
saavutamisse
33. Koostoos tekkivate erimeelsuste korral piiiitakse 3,34 0,60
leida parim lahendus
34. Keskuses tdidetakse tiksteisele antud lubadusi 3,30 0,50
35. Tunnen, et minu koostd6 kolleegidega sujub 3,57 0,54
ladusalt

Allikas: autori koostatud

Vastajate hinnangud koosto6 kohta kdivatest vdidetest varieerusid kdige rohkem tihiste
eesmirkide saavutamisse panustamise kédiva védite kohta (SD=0,61) ning kdige vdhem
iiksteisele antud lubaduste tditmise kohta kdiva véite puhul (SD=0,54). Koostddga seotud

viidete hinnangute aritmeetilised keskmised on esitatud ka joonisel 5.

Tootajate hinnangud koostooga rahulolule
3,6

3,55 —
2 3,57 m 32. Meie keskuses
= 3,5 —— panustatakse iihiste eesmérkide
5 .
g 3,45 saavutamisse
-§ m 33, Koostdds tekkivate
P 3.4 erimeelsuste korral piiiitakse
g;‘ng 3,35 leida parim lahendus
g § 33 m 34, Keskuses tdidetakse
E ’ iiksteisele antud lubadusi
2 325
g 3.2 35. Tunnen, et minu koost6o
2 ' kolleegidega sujub ladusalt

3,15

Koostooga rahulolu mojutav
tegur

Joonis 5. Tootajate hinnangud koostddga rahulolu mojutavatele teguritele

Allikas: Autori koostatud
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Tootajate sisekommunikatsiooni ja info jagamisega rahulolu kirjeldamiseks said
tootajad hinnanguid anda viiele erinevale véitele. Antud valdkonna viidetele antud
hinnanguite aritmeetiline keskmine oli 3,53 ning standardhilve oli 0,58. Sellest voib
jareldada, et Astangu Keskuse tootajad on rahul sisekommunikatsiooni ja info jagamisega.
Sisekommunikatsiooni kohta esitatud vdidetele saadud hinnangute aritmeetilised keskmised ja

standardhélbed on esitatud tabelis 6.

Tabel 6. Vastajate hinnangud viidetele siseskommunikatsiooni ja info jagamise kohta

. . L o . Aritmeetiline | Standardhélve
f .
Viited sisskommunikatsiooni ja info jagamise keskmine (M) (SD)
kohta

36. Olen piisavalt informeeritud keskuses toimuvast 3,41 0,58
38. Keskuse siseketastelt leian holpsasti to6oks 3,38 0,66
vajalikke materjale
40. Juhtkonna ndupidamise protokollist saan kasulikku 365 054
teavet ' ’

Allikas: autori koostatud

Sisekommunikatsiooni ja info jagamise kohta kéivatest vdidetest hindasid vastajad
koige korgemalt kasuliku teabe saamist juhtkonna nodupidamise protokollist (M=3,65),
millega olid t66tajad rahul ning mille puhul varieerusid tootajate vastused koige vdhem
(SD=0,54). Pigem rahul olid to6tajad keskuses toimuvast informeeritusega (M=3,41) ning
tooks vajalike materjalide leidmise holbsusega siseketastelt (M=3,38). Kodige rohkem
varieerusid vastajate hinnangud t60ks vajalike materjalide leidmise kohta kidiva viite puhul
(SD=0,66). Sisekommunikatsiooni ja info jagamisega seotud viidete hinnangute

aritmeetilised keskmised on esitatud ka joonisel 6.
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Tootajate hinnangud sisekommunikatsiooni ja info jagamisega

rahulolule
37 m 36. Olen piisavalt
' informeeritud keskuses
2.6 365 toimuvast

w
(6]

m 38. Keskuse siseketastelt
leian holpsasti tooks

— vajalikke materjale
(protokollid, dokumendid

— ine)

40. Juhtkonna ndupidamise

protokollist saan kasulikku

teavet

w
w

w
N

Tootajate hinnangute aritmeetiline
keskmine
w
~

Sisekommunikatsiooni ja info jagamisega
rahulolu mdjutav tegur

Joonis 6. Tootajate hinnangud sisekommunikatsiooni ja info jagamisega rahulolu
mojutavatele teguritele

Allikas: autori koostatud

Tootajatel paluti anda hinnang oma toomotivatsiooni tesemel nelja-palli skaalal
vastavalt kas korge, pigem korge, pigem madal vdi madal. Uuringust selgus, et 96% Astangu
Keskuse tootajatest peab oma motivatsioonitaset korgeks voi pigem korgeks. Sellest voib
jareldada, et korge motivatsioonitase on seotud ka kdrge toorahulolu tasemega, tulenevalt
Astangu Keskuse toorahulolu uuringu tulemustest. Antud véidet kinnitab ka Frederick
Herzberg’i teooria, mille kohaselt tdodtaja motiveeritus on tihedalt seotud todrahuloluga.
Tootajatepoolsete hinnangute jagunemine motivatsioonitasemele on esitatud ka joonisel 7.

Lisaks said tootajad védlja tuua Astangu Keskuses tootades koige suuremad
motivaatorid (kiisimus 44). Uuringust selgus, et 51% vastajatest mérkisid motivaatoriks t60
sisu, 43% vastajatest markisid paindlikud t66tamise voimalused, 27% vastajatest mérkisid
keskuse poolt pakutavad hiived, 24% vastajatest mérkisid head vdimalused enesearenguks
ning 20% mirkisid sobiva t60 asukoha. Need olid {ihtlasi ka kdige populaarsemad
vastusevariandid Astangu Keskuse tootajate seas ning neid tegureid saab seostada korge
toorahulolu tasemega. Ka Harvard Professional Group’i lébiviidud uuringust selgunud
toorahulolu suurendava tookeskkonna tingimuste hulka kuulusid paindlik tookorraldus,

arenguvoimalused, voimalus teha huvitavat t66d, paindlikud hiived.
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Tootajate hinnangud motivatsioonitasemele

m Korge

® Pigem korge

m Pigem madal
Madal

Joonis 7. To6tjate hinnangute jagunemine motivatsioonitasemele

Allikas: autori koostatud

Kiisimused 41 ja 42 olid seotud todtajate lojaalsusega. Uuringu tulemustest selgus, et
94% Astangu Keskuse tootajatest ndeb end antud keskuse to6tajana ka kahe aasta pirast ning
6% tootajatest end Astangu Keskuse tootajana enam kahe aasta pirast ei nde. Lisaks 91%
tootajatest jadks Astangu Keskusesse toole ka siis, kui pakutaks sisu ja palga poolest
samavédrset to66d mujal ning 9% tootajatest lahkuks mujale to6le samadel tingimustel. Sellest
voib jareldada korget lojaalsuse taset Astangu Keskuse tootajate seas, mida saab seostada ja
korge toorahulolu tasemega Astangu Keskuses. Samale jareldusele on joudnud ka Rue ja
Byars, kes leidsid, et tajutavad voimalused teistes ettevitetes ning tajutavad pikemaajalised
vOimalused organisatsioonis on seotud todrahulolu mojutamisega. Ka Rusbult viitis, et
lojaalsus organisatsioonile on enam levinud nende todtajate seas, kelle toorahulolu néitaja on
suurem.

Astangu Keskuse tootajate iildiseks toorahulolu hinnanguks oli 3,53, mis nditab, et
tootajad on rahul. Bakalaureusetod teooriaosas 1.4 Kirjeldatud mitmetest uuringutest on
selgunud, et iildisel toorahulolul on seos erinevate todrahulolu mdjutavate teguritega. Astangu
Keskuse toorahuolu uuringu tulemuste pohjal leidis ka autor mitmeid positiivseid seoseid
erinevate tegurite ja iildise toorahulolu vahel. Uldise toorahulolu ning erinevate tegurite
vahelistest seosetest olid kdige tugevamad positiivsed seosed iildise toorahuloluga jargmistel

teguritel: juhilt asjakohase tagasiside saamine (r=0,746), juhilt t66ks vajaliku toe saamine
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(r=0,736), juhi tunnustus hea t66 korral (r=0,732), to6taja arvamuse olulisuse tunnetamine
(r=0,719), tootasustamise silisteemi Oiglasuse tajumine (r=0,712), juhi hoolitsemine hea
to0ohkkonna ning iihtse meeskonna loomise eest (r=0,709), tdotajate kaasamine muudatuste
elluviimisesse (r=0,708). Toorahulolu ning juhi ja juhtimisega rahulolu positiivset seost
kinnitavad ka mitmed teooriaosas 1.4 vilja toodud eelnevate uuringute tulemused. Teised
olulised tegurid, mida mitmetes uuringutes on nimetati pohiliseks toorahulolu mdjutajaks, on
rahulolu todtasuga ning hiivedega. Astangu Keskuse tOootajate hinnangutest selgus, et
toorahulolu ning to6tasuga ja hiivedega rahulolu vaheline seos kiill esineb, kuid ei ole kdige
tugevam. Nimetatud tegurite ja iildise toorahulolu vahel leiti jdrgnevad seosed: todtasu
vastavus koormusele ja panusele (r=0,538), keskuse poolt pakutavad sportimis- ja
160gastusvoimalused (r=0,331) ning joulu- ja uusaastaiiritused (r=437). Tugevamad leitud

seosed tildise toorahulolu ja erinevate tegurite vahel on esitatud lisas 2.

3.2. Uuringu tulemuste vordlus varasema uuringu tulemustega

Astangu Keskuse juhtkond on uurinud oma tdotajate rahulolu ka eelnevalt 2013.
aastal. Antud uuringust on moddunud kaks aastat ning 2015.aasta uuringu tulemused erinevad
monevdrra eelneva uuringu tulemustest. Todtajate toorahulolu on paranenud mitmete tegurite
puhul.

2013. aasta uuringu tulemustest selgus, et 39% tootajatest on toStingumistega rahul
ning 56% pigem rahul. Seevastu 2015. aasta uuringu tulemused niitavad, et 65% tootajatest
on rahul ning 35% pigem rahul. Seega, rahulolu t66tingimustega on oluliselt paranenud.

Too tegemiseks vajalike toovahendite ja programmide olemasoluga ei olnud pigem
rahul 10% todtajatest 2013. aastal, pigem rahul oli 43% ning rahul 45% todGtajatest. Selle
aasta uuringu tulemused nditavad, et rahulolu vajalike toovahendite ja programmide
olemasoluga on paranenud. Nimelt 68% toGtajatest on sellega rahul ning 32% pigem rahul.

Selle aasta uuringu tulemustest selgus, et 97% to6tajatest ndustus voi pigem ndustus
vditega, et neil on voimalik kasutada oma teadmisi, oskusi ja voimeid oma ametikohal. 2013.
aasta uuringu tulemused niitavad samaks tulemuseks 90%, jdrelikult on antud néitajaga
rahulolu suurenenud.

Ka rahulolu arenguvestlustega on paranenud. Selle aasta uuringu tulemused néitavad,

et 91% toGtajatest ndustus voi pigem ndustus viitega, et neil on vdoimalus arenguvestlustel
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radkida nendele olulistel teemadel. 2013. aastal oli selleks néitajaks 85%. Olulise info saamise
vOimalusega arenguvestlustelt ndustus voi pigem ndustus sellel aastal 91% ning eelmise
uuringu puhul 82% too6tajatest.

Tootasu vastavusega koormusele ja panusele oli eelmise uuringu tulemuste pohjal
ndus voi pigem ndus 56% todtajatest. 2015. aasta uuringu tulemused néitavad, et pigem ndus
vOi ndus on antud viitega 86% tOOtajatest, mis nditab olulist rahulolu paranemist antud
teguriga.

Samuti on paranenud todtajate arusaamine ja teadlikkus oma todiilesannetest. Sellel
aastal on koguni 100% tOotajatest sellega ndus voi pigem ndus ning 2013. aasta uuringu
tulemuste pohjal on selleks niitajaks 87% tootajatest.

Ka rahulolu juhiga on oluliselt paranenud. Sellel aastal ndustus voi pigem ndustus
93% tootajatest vditega, et juht hoolitseb hea tod0hkkonna ning iihtse meeskonna loomise
eest, kuid varasemas uuringus oli todtajate ndustumise vOi pigem ndustumise osakaal 72%.
Selle aasta uuringu pdhjal ndustub voi pigem ndustub 90% todtajatest viitega, et juht
tunnustab neid hea t66 korral. Eelmises uuringus oli samade vastuste osakaal 62%.

Keskuses ldbiviidavatest muudatustest selgitamise ja pohjendamisega ndustus voi
pigem ndustus 2013. aasta uuringus 53%, selle aasta uuringus oli antud néitajaks aga 87%,
mis nditab olulist paranemist. Samuti on suurenenud tOGtajate tunnetus nende too
vairtustamisest. Selle aasta uuringu tulemuste pohjal ndustub voi pigem ndustub sellega 86%
tootajatest ning eelneva uuringu tulemuste pohjal on antud néitajaks 76% tootajatest.

Oluliselt paranenud on rahulolu koostddga. Uhiste eesmirkide nimel pingutamisega
keskuses ndustus voi pigem ndustus eelmise uuringu tulemuste pdhjal 74% todtajatest, kuid
sellel aastal 93% tOotajatest. Selle aasta uuringus ndustus voi pigem ndustus 93% tddtajatest
viitega, et koosto0s tekkivate erimeelsuste korral piilitakse leida parim lahendus. Eelmises
uuringus oli antud vastuste osakaal 64%. Uksteisele antud lubaduste tiitmisega ndustus voi
pigem ndustus eelmises uuringus 72% ning selle aasta uuringus 98% tootajatest. Ladusa
koostoo sujumisega kolleegidega noustus sellel aastal 98%, kuid eelnevas uuringus 89%
tootajatest.

Tootajate rahulolu on suurenenud ka sisekommunikatsiooni ja info jagamisega.
Keskuse siseketastelt tooks vajaliku info leidmisega hdlpsasti ndustus voi pigem ndustus selle

aasta uuringus 90% tOOtajatest, kuid eelmises uuringus 75%. Ka iilejadanud
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sisekommunikatsiooni ja info jagamisega seotud véidetele antud hinnangud olid kahe aasta
jooksul paranenud.

Lojaalsusega seotud kiisimustele antud vastuste osakaalud on jddnud enamjaolt
samaks, kuid suurenenud paari protsendi vOrra ning motivatsioonitase on todtajatel samuti
tousnud. Kui eelmises uuringus hindas oma motivatsioonitaset korgeks voi pigem kdorgeks
85% tootajatest, siis sellel aastal 95% tootajatest. Motivaatorid on jdénud enamjaolt samaks.

Uksikute viidete puhul oli mirgata ka rahulolu langust Astangu Keskuse tootajate
seas. Eelmise uuringu tulemuste pohjal oli 84% to6tajatest rahul voi pigem rahul oma tddaja
piisavusega, kui selle aasta uuringu tulemused néitasid, et antud teguriga on rahul v4i pigem
rahul 77% todtajatest. Samuti on rahulolu langenud juhilt tuleva t60ks vajaliku toetusega.
Eelmises uuringus selgus, et 96% tddtajatest tunneb, et saab oma juhi poole pddrduda. Selle
aasta uuringu tulemused nditavad, et rahul voi pigem rahul juhilt tuleva toetusega on 89%

toOtajatest.

3.3. Jareldused toorahulolu uuringust ning autoripoolsed ettepanekud

Astangu Keskuse todtajate seas lidbiviidud toorahulolu uurigu tulemustest selgus, et
Astangu Keskuse tootajad on oma tddga rahul. Seda voib jareldada sellest, et erinevatele
toorahuloluga seotud véidetele nelja-palli skaalal antud hinnangute keskmine oli 3,53.
Jarelduste tegemisel ldhtus autor jargnevast: hinnang 3,5-4,0 ndidab toorahulolu sdilitamise
olulisust, hinnang 2,5-3,4 niitab todrahulolu parendamise vajalikkust ning hinnang kuni 2,4
nditab téorahulolu parendamise kriitilist tdhtsust.

Astangu Keskue toorahulolu séilitamine on oluline jargmiste tegurite puhul: rahuolu
tootingimustega (M=3,65), tooks vajalike todvahendite ja programmide olemasoluga
(M=3,67), tookoha ohutusnduete tditmisega (M=3,75), tdeliselt meeldiva t60 tegemisega
(M=3,73), suure osa teadmiste, oskuste ja voimete kasutamisega ametikohal (M=3,67), t66aja
korralduse sobivusega (M=3,80), tooks vajaliku info kéttesaadavusega (M=3,67), to0
paremaks tegemiseks uute lahenduste pakkumisega (M=3,59), t60ks vajalike enesearedamise
voimaluste leidmiseks koik endast oleneva tegemisega (M=3,64), keskuses toimuvate
sisekoolituste vajalikkuse ja harivusega (M=3,59), arenguvestlustel olulistel teemadel
rddkimise voOimalusega (M=3,65), arenguvestlustelt olulise info saamisega (M=3,55),

keskuses  pakutavate  sportimis-ja  100gastusvoimalustega  (M=3,85), joulu- ja
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uusaastatiritustega (M=3,77), tooiilesannetest teadlikkusega (M=3,81), oodatavatest
tootulemustest teadlikkusega (M=3,64), juhi hoolitsevusega hea t600hkkonna ja iihtse
meeskonna loomise eest (M=3,60), juhi poolt tuleva tunnustusega hea t66 korral (M=3,52),
juhilt tuleva asjakohase tagasisidega (M=3,50), juhilt tuleva t66ks vajaliku toega (M=3,50),
juhilt tuleva tooks vajaliku teabega osakonna téokoosolekutel (M=3,62), info
kittesaadavusega arengusuundade, eesmirkide ja oodatavate tulemuste kohta (M=3,61),
koostod sujuvusega kolleegidega (M=3,57), siseveebist holpsasti vajaliku info leidmisega
(M=3,64), asjaajamise- ja dokumendihalduse toega (M=3,59), juhtkonna ndoupidamise
protokollist tuleva kasuliku teabega (M=3,65). Samuti on oluline tdotajate
motivatsioonitaseme sdilitamine, mis 96% tootajate puhul on korge voi pigem korge. Seal
hulgas 46% tddtajatest hindas motivtasioonitaset korgeks ning 50% pigem korgeks. Sellest
tulenevalt tuleks t66d teha 50% todtajate tdomotivatsiooni taseme tOstmise juures. Séilitada
tuleks ka todtajate lojaalsus, mis on seotud kiisimustega 41 ja 42, mille kohaselt 94%
tootajatest ndeb end ka kahe aasta piarast Astangu Keskuse tootajana ning 91% todtajatest
samade tingimustega teise toopakkumise korral tookohta ei vahetaks.

Astangu Keskuse todtajate toorahulolu parendamine oleks vajalik jargmiste tegurite
puhul: rahulolu t66ks piisavate teadmiste ja oskustega (M=3,45), iilesannetega toimetulekuga
piisava todajaga (M=3,26), enesearendamiseks vajalikel tooalastel koolitustel osalemisega
(M=3,40), tootasu vastavusega koormusele ja panusele (M=3,20), toOtasustamise siisteemi
oiglasusega (M=3,16), tootajate kaasamisega muudatuste elluviimisel (M=3,31), keskuses
labiviidud muudatuste selgitamise ja pohjendamisega (M=3,24), toGtajate arvamuse olulisuse
tunnetamisega (M=3,22), todtajate t60 véadrtustamise tunnetamisega (M=3,38), {ihiste
eesmdrkide saavutamisse panustamisega keskuses (M=3,39), koostdds tekkivate erimeelsuste
lahendamisel parimate lahenduste leidmisega (M=3,34), {iksteisele antud lubaduste tditmisega
(M=3,30), keskuses toimuvast informeeritusega (M=3,41), keskuse siseketastelt hdlpsasti
tooks vajalike materjalide leidmisega (M=3,38). Tegureid, millega rahulolu parendamine
oleks kriitilise tdhtsusega, ei esinenud.

Olenemata sellest, et kiisimuse 11 puhul, kus tootajad pidid tdpsustama t66d hésti
tegemast hdirivad valdkonnad, 34% tdootajatest ei hdirinud midagi, tuleks siiski tédhelepanu
pOorata hdirivatele valdkondadele, mida tdotajad maérkisid. Vastajatest to1 18% vilja
ebaselged tooalased rollid, 15% vastajatest liiga suure toéokoormuse, 14% puuduliku koost66

tiksuste vahel, IT siisteemide torkumise ning dokumendihalduse keeruka asjaajamise, 11%
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teistega mitte arvestamise, 10% ebamiirased juhtimispdhimotted, hirmu teha valesid otsuseid
ja valede prioriteetide seadmise, 9% halva sisekommunikatsiooni, 7% puudulikud tdiendSppe
voimalused, 6% tdhtaegadest mitte kinni pidamise ning kaastodtajate iilesannete mitte
taitmise, 5% tookoosolekutele ja téole hilinemise, 2% puudulikud rutiinid, protsessid ning 1%
juhi pideva kontrolli pisiasjade iile.

Lisaks mainisid tootajad avatud kiisimuses dra jargnevad markused: vésitav
toograafik, pidevad muudatused, ebamédirane tulevik, tagarddkimine, vdga palju e-maile ja
infot, mis roovivad todaega, kohati esinev tddkaaslaste arusaamatu suhtumine uuendustesse,
aeg-ajalt otsuste ebaselgus- kus siinnivad otsused ja kes neid teevad, palju koosolekuid.

Vorreldes eelmise ldbiviidud toorahulolu uuringuga Astangu Keskuses on enamike
toorahulolu mdjutavate teguritega rahulolu tootajate seas kahe aastaga oluliselt paranenud.
Samuti nditavad 2015. Aasta rahulolu uuringu tulemused, et Astangu Keskuse todtajad on
oma todga iildiselt rahul. Sellest tulenevalt leiab autor, et vdga oluline on tdotajate rahulolu
sdilitamine. Siiski on moningad tegurid, millega rahulolu parendamine oleks vajalik, kuid
mitte kriitilise tdhtsusega. Selleks on autoripoolsed ettepanekud jargmised:

e Oleks vajalik tootasustamise siisteemi selgitamine tootajatele ning todtajate koormuse
lilevaatamine, sest antud teguritega oli rahulolu kodige madalam. Samuti nditavad
uuringu tulemused, et paljud tootajad leiavad, et nende td6ajast ei piisa iilesannetega
toimetulekuks, selle néitajaga on ka rahulolu vihenenud vorreldes eelmise toorahulolu
uuringu tulemustega. Voimalik, et tulenevalt tookoormusest oleks vajalik osade
tootajate tootasu tOstmine vOi koormuse vdhendamine ning iilesannete jaotamine
teistele vdiksema koormusega tootajatele voi tdiendava to6jou palkamine. Tuleks
tootajatega konkreetsemalt antud teemal vestelda, et vélja selgitada kitsaskohad antud
valdkonnas.

o Keskuses ldbiviidavatest muudatustest ning keskuses toimuvast oleks tootajaid vajalik
rohkem informeerida ning vdimaldada neil oma arvamust avaldada. Ka avatud
kiisimuses olid todtajad védlja toonud héirivaks pidevad muudatused, tookaaslaste
arusaamatu suhtumine uuendustesse, langetatud otsuste ebaselgus. To6tajaid tuleks
muudatustesse rohkem kaasata 14dbi konkreetsemate selgituste, miks iiks vdi teine
uuendus on vajalik. See oleks voOimalik nditeks koosolekute voi infotundide

korraldamisega, samuti saaks todtajaid informeerida 14bi infokirjade. PShiline, et info
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jouaks vordselt koikide tootajateni, oleks arusaadav ja tootajad tunneksid, et nende

arvamus on oluline.

e Lihtsustada tuleks t60ks vajalike materjalide leidmist td6tajate jaoks ning vdimaldada
tootajatel rohkem erinevatel arendavatel koolitustel osaleda. See aitaks ka suurendada
rahulolu piisavate teadmiste ja oskustega. Sellele aitaks kaasa erinevad infotunnid
materjali otsimise kohta ning koolitusvajaduse tdpsustamine alliiksuste juhtide poolt.

e Juhid vdiksid todtajate panust rohkem esile tuua nind neid tehtud t66 eest tunnustada,
sest antud teguriga rahulolu on langenud vdrreldes eelmise todrahulolu uuringuga. Ka
kolleegid voiksid rohkem iiksteisele anda positiivset tagasisidet abi voi tehtud to6 eest,
et koik tootajad vordselt tunneksid, et nende t66 on keskuses oluline. Samuti tuleks
rohkem réhutada koost66 olulisust {ihiste eesmarkide saavutamisel.

Astangu Keskuses ldbiviidud toorahulolu uuringust selgus, et Astangu Keskuse
tootajad on oma tooga rahul. Olenemata sellest on mdningaid parendamist vajavaid tegureid,
kuid need ei ole kriitilise tdhtsusega. Seega, parendamist vajavatele teguritele tuleks
tdhelepanu pdorata ning moningaid muudatusi 14bi viia ja seejdrel uue rahulolu uuringuga
modta nende muudatuste mdju toorahulolu suurenemisele, mis omakorda aitaks kaasa
parematele tootulemustele. Tulenevalt positiivsest rahulolu uuringu tulemusest tuleks

eelkdige keskenduda praeguse korge todrahulolu sdilitamisele tootajate seas.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva bakalaureusetod teemaks oli ,,Toorahulolu uuringu lidbiviimine Astangu
Kutserehabilitatsiooni Keskuses*. Uuringu eesmargiks oli vilja selgitada, kuivord on Astangu
Keskuse tootajad rahul oma tookohaga. Samuti sooviti vilja selgitada erinevused viimase
toorahulolu uuringu tulemustega, millest on méddunud kaks aastat ning leida, milliseid
toorahulolu mojutavaid tegureid tuleks tdiustada, et tookvaliteeti parandada ja toorahulolu
tosta.

Astangu Kutserehabilitatsiooni Keskus on Eestis ainulaadne keskus, mis pakub
tooealistele erivajadusega inimestele mitmesuguseid rehabilitatsiooniteenuseid ning arendab
Eesti rehabilitatsioonivaldkonda. Tegevusega alustati 1996. aastal ja tootajate arv
hetkeseisuga on 121 todtajat.

Bakalaureuseto6 struktuur oli jaotatud kolmeks osaks. Esimeses osas Kirjeldati
toorahulolu mdistest ja seda mdjutavaid tegureid, selgitati toorahulolu olulisust ning anti
ilevaade erinevatest 1dbiviidud to6rahulolu uuringutest. Teises osas anti lithililevaade Astangu
Keskuse tegevusest ning kirjeldati toorahulolu uuringu ldbiviimist Astangu Keskuses.
Kolmandas osas arutleti Astangu Keskuse toorahulolu uuringu tulemustest, vorreldi tulemusi
varasema uuringu tulemustega ning tehti jareldused ja ettepanekud parendusteks.

Astangu Keskuse personalijuht koostas spetsiaalse kiisimustiku todtajate hinnangute
véljaselgitamiseks. Kéesoleva bakalaureuset6d autor seostas ning kontrollis kiisimustiku
vastavust teoreetiliste allikatega, vormistas kiisimustiku paberjandjal ning internetikeskkonnas
vastamise jaoks, tegeles andmete to6tlemise, analiilisimise ning uuringu tulemustest raporti
koostamisega, mille esitab hiljem Astangu Keskuse personalijuhile.

Kiisimustik on kohaldatud Minnesota rahulolukiisimustikuga ning t66d kirjeldava
indeksi meetodiga. Astangu Keskuse rahulolu uuringus on kaisitletud Minnesota
rahulolukiisimustikus sisalduvaid teemasid. Kiisimustik koosnes viidetest, mis holmavad t60
sisu ja tookorraldust, tooalast arengut, tookeskkonda, infolitkumist, tootajate omavahelisi

suhteid, hiivesid ja juhtimist.
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Uuringu tulemustest selgus, et Astangu Keskuse to6tajad on oma t66ga rahul, kuna
koikidele toorahuloluga seotud viidetele antud hinnangute aritmeetiline keskmine oli nelja-
palli siisteemis 3,53. Oli ka moningaid valdkondi, kus tuleks ldbi viia muudatusi té6rahulolu
parendamiseks, kuid mis ei ole kriitilise tdhtsusega. Nendeks valdkondadeks olid
toOtasustamine, tootajate kaasamine muudatustesse, to0ks vajalike teadmiste ja oskuste
suurendamine ning tOdtajate t60 vadrtustamine ja koostdd parendamine. Nimetatud
kitsaskohtade parendamiseks olid autori ettepanekud jargmised:

e Tootasustamise siisteemi selgitamine ning tootajate koormuse iilevaatamine, vajadusel
tootasu tostmine vOi koormuse vdhendamine ning {ilesannete jaotamine vidiksema
koormusega tootajatele voi tdiendava t66jou palkamine.

e Vordselt kdikide tootajate kaasamine uuendustesse, todtajate parem informeerimine
ning seoses muudatustega arvamuse avaldamise voimaldamine.

e Infotundide korraldamine materjali otsimise kohta ning koolitusvajaduse tdpsustamine
alliiksuste juhtide poolt, mis aitaks suurendada tootajate rahulolu t6dks vajalike
teadmiste ja oskustega.

e Juhtide ja kolleegide poolne positiivne tagasiside iiksteisele, et todtajad tunneksid oma
panuse olulisust ning koostd0 olulisuse rdhutamine tihiste eesmérkide saavutamisel.
Pérast moningate muudatuste elluviimist tuleks kindlasti 1ébi viia ka uus t66rahulolu

uuring, mis voimaldaks anda hinnangu l&biviidud muudatuste tulemustele. Rahulolu uuringust
selgus, et lldiselt on Astangu Keskuse tootajad oma tédga rahulolevad ning eelkdige tuleks

keskenduda kdge rahulolu séilitamisele.
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SUMMARY

JOB SATISFACTION STUDY IN THE ASTANGU VOCATIONAL
REHABILITATION CENTRE

Katre Elblaus

Job satisfaction represents the main problem nowadays managers have to face in order
to keep effectively working employees which is also an important key in competiting other
organizations. Many researches have proved how organizational success is influenced by
level of job satisfaction. Companies should do their best to evaluate the reasons why
employees leave organizations and what would increase their job satisfaction.

The main purpose of this study was to evaluate how satisfied employees with their job
in The Astangu Vocational Rehabililitation Centre are. The second aim was to identify job
satisfaction impacting factors that should be improved to increase the motivation among
employees and improve the quality of work. The management of The Astangu Vocational
Rehabilitation Centre also wanted to understand the main differences between the previous
job satisfaction survey which was conducted two years ago. The Astangu Vocational
Rehabilitation Centre provides rehabilitation services and scholarly courses to working-age
people with special needs in Estonia.

The first part of this paper describes the concept of job satisfaction and different
influencing factors. Also explaining the importance of the job satisfaction and gives an
overview of previous studies connected to job satisfaction. The second part of the paper gives
a brief overview of the activity and describes the job satisfaction survey in The Astangu
Vocational Rehabilitation Centre. The last part is a discussion about job satisfaction survey
results and author's suggestions for improving.

A special questionnaire was compiled to identify evaluations of employees which was
formalized to answer on paper and online. The author of this paper verified the questionnaire

with theoretical sources, dealed with the data analysing, compiled the report of results and
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submits it to Astangu Vocational Rehabilitation Centre. The questionnaire is based on
Minnesota questionnaire and job descriptive index method which are described in the theory
of this paper. The questionnaire consists of the statements that involve work content and
organizing, achievement, work environment, information flow, the relationship between
employees, benefits and management.

The results of this study revealed that employees in The Astangu Vocational
Rehabilitation Centre are generally satisfied with their job. There were also some areas which
need a little changes that could lead to job satisfaction improving but it is not critical
importance. These areas included the remuneration of employees, involving employees in
innovations, increasing the knowledge and skills of employees, increasing appreciation of
employees contribution at work and cooperation between collegues.

Authors suggestions to improve the satisfaction among employees are following:

e Clarifying the remuneration system to employees, controlling the burden of workers,
raise or reduce the burden and hire additional workforce, if necessary. Also, allocating
tasks to employees less busy and increasing salary when well-grounded.

e Involving equally all employees to innovations, informing employees better and
allowing all the employees to publicate their opinions connected to changes.

e Organizing briefings about searching necessary documents and materials. Making
clarifications of need for trainings which would increase the satisfaction with
necessary knowledge and skills of employees.

e Leaders and colleagues should give each other positive feedback that employees
would be aware of the importance of their work. They should highlight the importance
of cooperation in achieving common purposes.

The study of job satisfaction showed that employees are generally satisfied with their
work in The Astangu Vocational Rehabilitation Centre. Due to that the management should

first of all focus on maintaining the job satisfaction among employees.
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LISAD

Lisa 1. Astangu Keskuse toorahulolu Kiisitlus

Hea Astangulane!

Viimasest ja iihtlasi esimesest Astangu Keskuse to6tajate rahulolu kiisitlusest on moodas kaks
aastat. Sinu ees on jarjekorralt teine kiisimustik, mille abil soovime teada Sinu arvamust tina
Astangu Keskusest kui Sinu tookohast, sealhulgas t60 sisust ja tookorraldusest, tooalasest
arengust, tookeskkonnast, infolitkumisest, omavahelistest suhetest, hiivedest ja juhtimisest.
Saadud info pohjal saame vorrelda tulemusi kahe aasta taguse ajaga ning paremini korraldada
meie igapdevast tooelu- planeerida samme edasiminekuks (parendusteks) ning saavutada
selline tookeskkond, mis motiveeriks meid koiki saavutama hiid ja veelgi paremaid
tootulemusi.

Loodame Sinu vastustest saada siirast ja vahetut tagasisidet. Kiisimustik on anoniitimne.
Kiisimustikku saad téita ajavahemikus 23. aprill-4. mai (k.a) nii elektroonselt kui
paberkandjal. Kui oled kiisimustiku tditnud paberkandjal, siis palun pane see administraatori
ruumi ja ujula ukse vahel olevasse valgesse postkasti (ettepanekute, tagasiside ja kaebuste
postkast). Ankeete on voimalik saada nii infolaua juurest (A 104), valge postkasti pealt kui ka
ruumist D 267 (Heleni ja Mailisi to6tuba).

Kokkuvotted kiisitlustulemustest esitame tootajatele parast suvepuhkusi (augustikuus).

Kui Sul on kiisimustiku kohta kiisimusi, siis pdordu palun julgesti Epp Sillaste poole

(epp.sillaste@astangu.ee voi tel 6877 233)

NB! Kdigi vastanute vahel ldhevad loosi ka sel korral kolm kingitust. Selleks, et osaleda
loosimises, kirjuta parast kiisimustiku tditmist oma nimi avalikul kettal (kaust AVALIK- fail
LOOSITABEL) asuvasse loosimise tabelisse . Loosimises osalemine on loomulikult
vabatahtlik. Loosimine toimub kiisimustiku tulemuste esitlemisel augustikuus.

Head vastamist!
* Tarniga on margistatud kiisimus, mis vajab kindlasti vastamist. [lma térnita on vabatahtlik.

Tee sobivale vastusevariandile tdpike ringi sisse, jooni alla voi tee ring timber. Peaasi, et oleks

arusaadav, millise variandi sa valisid.
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Lisa 1 jarg

Oled juht (osakond, talitus, oppesuund)? *

© Jah

“ Ei

Palun méératle oma staaz jargmiselt: *

kuni 5 aastat

tile viie aasta
TOO SISU JA TOOKORRALDUS
Kiisimused 1-11 kéivad t60 sisu ja tookorralduse kohta. Palun vali iga kiisimuse korral ainult
iks Sulle kdige enam sobiv vastusevariant.
1. Ma olen rahul oma tootingimustega *
" ndus
pigem nous

pigem ei ole ndus

el ole ndus

2. Mul on olemas t66 tegemiseks vajalikud toovahendid ja programmid *
nous
pigem ndus
pigem ei ole ndus

el ole ndus

3. Minu tookoha ohutusnouded on tiidetud *
nous
pigem nous

pigem ei ole ndus

el ole ndus
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Lisa 1l jiarg

4. Ma teen tood, mis mulle toeliselt meeldib *
nous
pigem nous
pigem ei ole ndus

ei ole ndus

5. Ma tunnen, et mul on oma tooks piisavad teadmised ja oskused *
nous
pigem nous
pigem ei ole ndus

el ole ndus

6. Ma saan oma ametikohal kasutada suurt osa oma teadmistest, oskustest ja voimetest *
nous
pigem ndus
pigem ei ole ndus
ei ole ndus
7. Minu to6aja korraldus on mulle sobiv *
nous
pigem ndus
pigem ei ole ndus

el ole ndus
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Lisa 1 jarg
8. Minu tooajast piisab, et oma iilesannetega toime tulla *
: nous
pigem nous

pigem ei ole ndus

ei ole ndus

9. Minu tooks vajalik info on mulle kiittesaadav *
nous
pigem nous
pigem ei ole ndus

ei ole ndus

10. Mul on véimalus pakkuda uusi lahendusi oma t66 paremaks tegemiseks *
nous
pigem ndus

pigem ei ole ndus

ei ole ndus
11. Palun tipsusta valdkonnad, mis héirivad Sind oma t66d hésti tegemast *
NB! valikvariandid- voib olla mitu

" Ei hdiri midagi
.. -
Liiga suur tookoormus
Halb sisekommunikatsioon
Téhtaegadest mitte kinni pidamine
Tookoosolekutele ja todle hilinemine

Ebamaédrased juhtimispohimdtted

Puudulikud rutiinid/protsessid
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Lisa 1 jarg

-

Juhi pidev kontroll pisiasjade iile

Hirm teha valesid otsuseid

Puudulik koost66 tiksuste vahel

IT siisteemide torkumine (arvuti, arvutivork)
Dokumendihaldus (Dora)/ keerukas asjaajamine
Valede prioriteetide seadmine

Teistega mitte arvestamine

Ebaselged tooalased rollid

Puudulikud tdienddppe voimalused

Kaastootajad ei tdida oma tilesandeid vastutustundlikult

Muud takistused (palun tdpsusta)

Void siia kirjutada, kui sul on t66 sisu ja tookorralduse kohta (kiisimused 1-11)

tiiendavaid kommentaare.

TOOALANE ARENG

Kiisimused 12-16 kdivad Sinu todalase arengu kohta. Palun vali iga kiisimuse korral ainult

iiks Sulle kdige enam sobiv vastusevariant.

12. Mul on voimalus osaleda enesearendamiseks vajalikel tooalastel koolitustel,

seminaridel, tiritustel, lihetustel.. *

nous
pigem ndus
pigem ei ole ndus

ei ole ndus
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Lisa 1 jarg

13. Teen ka ise koik endast oleneva leidmaks tooks vajalikke enesearendamise voimalusi

*
nous
pigem nous
pigem ei ole ndus

ei ole ndus

14. Keskuses toimuvad sisekoolitused (kogemustejagamised) on vajalikud ja harivad *
nous
pigem ndus
pigem ei ole ndus

el ole ndus

15. Arenguvestlustel saan riaikida mulle olulistel teemadel *
nous
pigem ndus
pigem ei ole ndus

ei ole ndus
16. Arenguvestlustel saan enda jaoks olulist infot (tagasiside tehtud t66 kohta,
kokkulepped eesmiirkide osas, koolitusvajadus jne) *
" ndus
pigem ndus

pigem ei ole ndus

ei ole ndus
Vbid siia kirjutada, kui sul on téoalase arengu kohta (kiisimused 12-16) tiiendavaid

kommentaare.
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Lisa 1 jarg

TOOTASU JA URITUSED/HUVED
Kiisimused 17-19¢ kdivad to6tasu ja tirituste/hiivede kohta.
17. Minu tootasu vastab minu koormusele, panusele *
' nous
pigem nous

pigem ei ole ndus

el ole nGus

18. Arvan, et keskuse tootasustamise siisteem on diglane *
nous
pigem ndus
pigem ei ole ndus

ei ole nous
19a Olen rahul keskuses pakutavate sportimis- ja lodogastusvoimalustega (ujumine sh
vesiaeroobika, saalihoki, jooga, vdoimlemine, massaaz ...) *
Jargnevalt tulevad kiisimused (19a-19c) keskuses pakutavate hiivede/iirituste kohta.
' nous
pigem ndus

pigem ei ole ndus

el ole ndus

19b. Olen rahul tootajate suvepievade ja joulu/uusaastaiiritustega *
nous
pigem nous
pigem ei ole ndus

el ole ndus
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Lisa 1 jarg

Véid siia kirjutada, kui sul on tootasu ja iirituste/hiivede kohta (kiisimused 17-19c)
tdiendavaid kommentaare.

JUHTIMINE
Kiisimused 20-31 kidivad juhtimise kohta.

20. Ma tean, mis on minu tooiilesanded *
nous
pigem nous
pigem ei ole ndus

el ole ndus

21. Ma tean, milliseid tootulemusi minult oodatakse *
nous
pigem ndus

pigem ei ole ndus

el ole ndus

22. Minu juht hoolitseb hea to60hkkonna ning ithtse meeskonna loomise eest *
nous
pigem ndus
pigem ei ole ndus

el ole ndus
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Lisa 1 jarg

23. Minu juht tunnustab mind, kui ma olen oma t6dga histi hakkama saanud *
nous
pigem nous
pigem ei ole ndus

ei ole ndus
24. Saan oma toole juhilt asjakohast tagasisidet *
* nous
pigem nous

pigem ei ole ndus

ei ole ndus

25. Tunnen, et saan oma juhilt tooks vajalikku tuge *
nous
pigem ndus

pigem ei ole ndus

el ole ndus

26. Osakonna tookoosolekutel saan juhilt oma tooks vajalikku teavet *
nous
pigem ndus
pigem ei ole ndus

el ole ndus
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Lisa 1 jarg
27. Info keskuse arengusuundade, eesméirkide ja oodatavate tulemuste kohta on mulle
kittesaadav *

nous

pigem nous

pigem ei ole ndus

ei ole ndus

28. Tunnen, et tootajaid kaasatakse muudatuste elluviimisel *
nous
pigem ndus
pigem ei ole ndus

el ole ndus

29. Keskuses libiviidavaid muudatusi selgitatakse ja pohjendatakse tootajatele piisavalt

*
nous
pigem ndus
pigem ei ole ndus

ei ole ndus

30. Ma tunnen, et minu arvamus on oluline *
nous
pigem ndus
pigem ei ole ndus

el ole ndus
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31. Ma tunnen, et minu t66 on keskuses vairtustatud *
nous

pigem nous

pigem ei ole ndus

ei ole ndus
Void siia kirjutada, kui sul on juhtimise kohta (kiisimused 20-31) tdiendavaid
kommentaare.
KOOSTOO
Kiisimused 32-35 kéivad koostdo kohta.

32. Meie keskuses panustatakse iihiste eesmiirkide saavutamisse *
nous

pigem nous

pigem ei ole ndus

ei ole ndus

33. Koostoos tekkivate erimeelsuste korral piiiitakse leida parim lahendus *
nous
pigem ndus

pigem ei ole ndus

ei ole ndus

34. Keskuses tiidetakse iiksteisele antud lubadusi *
nous
pigem nous

pigem ei ole ndus

el ole ndus
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35. Tunnen, et minu koostoo kolleegidega sujub ladusalt *
nous
pigem nous
pigem ei ole ndus

ei ole ndus
Void siia kirjutada, kui sul on koost6o kohta (kiisimused 32-35) tiiendavaid
kommentaare.
SISEKOMMUNIKATSIOON JA INFO JAGAMINE

Kiisimused 36-40 kdivad sisekommunikatsiooni ja info jagamise kohta.

36. Olen piisavalt informeeritud keskuses toimuvast *
nous
pigem nous
pigem ei ole ndus

el ole ndus

37. Siseveebist leian holpsasti vajalikku ja olulist infot *
nous
pigem ndus
pigem ei ole ndus

ei ole ndus
38. Keskuse siseketastelt leian holpsasti tooks vajalikke materjale (protokollid,

dokumendid jne) *
nous
pigem ndus
pigem ei ole ndus

el ole ndus
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39. Olen rahul asjaajamise- ja dokumendihalduse toega *
nous
pigem nous
pigem ei ole ndus

el ole ndus

40. Juhtkonna néupidamise protokollist saan kasulikku teavet *
nous
pigem nous
pigem ei ole ndus
ei ole ndus
Void siia Kkirjutada, kui sul on sisekommunikatsiooni ja info jagamise kohta (kiisimused

36-40) tiiendavaid kommentaare.

41. Kas sa nied ennast astangu tootajana ka kahe aasta pirast? *

© E

42. Kui sulle pakutakse t60 sisu ja palga poolest samaviarset tood mujal, kas sa jadksid

toole Astangule voi lahkuksid? *

jadksin Astangule

lahkuksin mujale toole
43. Kui korgelt hindad oma toomotivatsiooni taset? *
. Korge
Pigem korge

Pigem madal

Madal
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44. Mis sind praegu astangul tootamisel kdige enam motiveerib?

Vali kuni kolm.

-

r

mind motiveerib minu t66 sisu

Keskuses on head voimalused enesearenguks
Keskuses on hea sisekliima

tookoha asukoht on mulle sobiv

palk on sobiv

paindlikud to6tamise voimalused

olen rahul keskuse poolt pakutavate hiivedega (sh sportimisvdimalus,

tiritused)

-

t00 on kindel

muu, tdpsusta siia alla

Void siia kirjutada vabas vormis, kui sul on midagi iildist lisada antud teemadel v6i

soovid kommenteerida monda konkreetset kiisimust/vastust.

Aitdh vastamast, Sinu arvamus on oluline!

Ara unusta, et kui soovid osaleda loosimises, siis kirjuta oma nimi avalikul kettal
olevasse loosifaili (kaust AVALIK- fail LOOSITABEL)

Aitih Sulle veelkord ja kaunist toopéeva jitku!
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Lisa 2. Seosed iildise toorahulolu ning erinevate toorahulolu mojutavate

tegurite vahel

Tegurite kohta kiivad viited

Uldise toorahulolu ja tegurite vahelised

korrelatsioonid (r)

Saan oma todle juhilt asjakohast tagasisidet 0,746
Tunnen, et saan oma juhilt t66ks vajalikku 0.736
tuge ’
Minu juht tunnustab mind, kui ma olen oma 0732
tooga hésti hakkama saanud '

Ma tunnen, et minu arvamus on oluline 0,719
Arvan, et keskuse tootasustamise siisteem on

oiglane 0,712
Minu juht hoolitseb hea t660hkkonna ning 0.709
iihtse meeskonna loomise eest '
Tunnen, et tootajaid kaasatakse muudatuste 0.708
elluviimisel ’
Olen piisavalt informeeritud keskuses 0,696
toimuvast

Ma tunnen, et minu t66 on keskuses 0.694
vadrtustatud ’
Koostds tekkivate erimeelsuste korral 0,692
ptititakse leida parim lahendus

Meie keskuses panustatakse iihiste 0,679
eesmérkide saavutamisse

Arenguvestlustel saan enda jaoks olulist infot

(tagasiside tehtud t66 kohta, kokkulepped 0,658
eesmadrkide osas, koolitusvajadus jne)

Mul on vdimalus pakkuda uusi lahendusi 0649
oma t60 paremaks tegemiseks ’
Osakonna tookoosolekutel saan juhilt oma 0641
tooks vajalikku teavet '
Info keskuse arengusuundade, eesmarkide ja 0,620

oodatavate tulemuste kohta on mulle
kéttesaadav
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Tegurite kohta kiivad viited

Uldise toorahulolu ja tegurite vahelised

korrelatsioonid (r)

Minu t60ajast piisab, et oma iilesannetega

. 0,590
toime tulla
Keskuses labiviidavaid muudatusi 0590
selgitatakse ja pdhjendatakse tdotajatele ’
piisavalt
Ma olen rahul oma to66tingimustega 0,566
Ma saan oma ametikohal kasutada suurt osa 0561
oma teadmistest, oskustest ja voimetest '
Arenguvestlustel saan réékida mulle olulistel 0559
teemadel ’
Keskuses tdidetakse iiksteisele antud 0,554
lubadusi
Minu t606ks vajalik info on mulle kéttesaadav 0,549
Minu t66koha ohutusnduded on tdidetud 0,534
Minu t66tasu vastab minu koormusele, 0.538
panusele ’
Ma tean, milliseid to6tulemusi minult 0525
oodatakse ’
Mul on véimalus osaleda enesearendamiseks 0.497
vajalikel tooalastel koolitustel, seminaridel, '
uritustel, lahetustel..
Siseveebist leian holpsasti vajalikku ja olulist 0.475
infot ’
Olen rahul to6tajate suvepdevade ja 0.437
joulu/uusaastaiiritustega ’
Tunnen, et minu koost6o kolleegidega sujub 0.401
ladusalt ’
Keskuses toimuvad sisekoolitused 0,402

(kogemustejagamised) on vajalikud ja
harivad
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Lisa 3. Astangu Kutserehabilitatsiooni Keskuse struktuur
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