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Liihikokkuvote

Kéesoleva magistritdd eesmérgiks on uurida tootajate toomotivatsiooni ja pithendumist
todga ning nende seoseid tddrahuloluga Reval Auto Esindused OU - s. Magistritdd

koosneb kolmest osast: teoreetiline taust, empiiriline uurimus ning arutelu ja ettepanekud.

To66 teoreetilises osas antakse iilevaade toomotivatsioonist, selle komponentidest,
toomotivatsiooni rahuloluteooriatest, to6le pithendumise olemusest ja to6ga rahulolust ning

nende omavahelistest seostest.

Magistritod empiirilises osas analiiiisitakse todtajate motivatsioonitegureid, piihendumist
to6le ning tddga rahulolu aspekte, ldhtuvalt 75 Reval Auto Esindused OU tddtaja seas
labiviidud uurimusele. Tootajatele edastatavale kiisimustiku valiidsuse tagamiseks viidi
labi proovikiisitlus, millest selgus, kui hésti saadi aru kiisimustest. Eetiliste probleemide
viltimiseks informeeriti todtajaid ja juhtkonna liikkmeid uuringu eesmirkidest ja tulemuste
kasutamisest ning selgitati, et uuringu kdigus kogutud andmed on konfidentsiaalsed ning

neid kasutatakse ainult uurimistod raames iildistatul kujul.

Uurimise tulemusena selgus, et Reval Auto Esindused OU tddtajad on pigem viliselt
motiveeritud kui sisemiselt ning hiigieenifaktorid motiveerivad to6tajaid suuremal maéral
kui motivatsioonifaktorid. Tootajad on Reval Auto Esindused OU-s emotsionaalselt
pithendunud. Pithendumise ja toorahulolu vahelisest seosest ilmnesid enamuse té6rahulolu
komponentidega negatiivses seoses olevad piithendumise skaalad — emotsionaalne ja
normatiivne piihendumine. Motivatsiooni ning pithendumise vahelistest seosest
organisatsiooni 16ikes ilmnesid tugevad negatiivsed seosed enamuse madalama keskmise

hinnangu saanud motivatsioonitegurite ning emotsionaalse pithendumise skaala vahel.

Uurimist66 arutelu osas tuuakse vilja olulisemad jareldused, arutletakse uurimiskiisimuste

vastuste iile ning esitletakse autoripoolseid ettepanekuid ja soovitusi tdoandjale.

Votmesonad: toomotivatsioon, pithendumine, todrahulolu



Abstract

TOOTAJATE MOTIVATSIOONI JA PUHENDUMIST MOJUTAVAD TEGURID NING
NENDE SEOTUS TOORAHULOLUGA REVAL AUTO ESINDUSED OU NAITEL
TRIIN JUURMA

The aim of current thesis is to investigate the motivation of employees and commitment to
the work and the relationship between job satisfaction in Reval Auto Esindused OU. This
topic ,,Influencing factors of employees™ motivation and commitment and their association
with job satisfaction in Reval Auto Esindused OU* is actual because there is occured
recently low employees’ motivation and enlarged job dissatisfaction in organization.
Master' s thesis contains three sections: theoretical background, empirical research and

analyse discussion and suggestions.

The theoretical section provides an overview of work motivation, its components,
comparison of motivation theories, job satisfaction and work commitment of nature and
their relationship. The empirical section describes the results of the study based on 75

employees of Reval Auto Esindused OU.

The investigation revealed that workers in Reval Auto Esindused OU is rather externally
than internally motivated and hygiene factors motivate employees more than the
motivational factors. Employees in Reval Auto Esindused OU are emotionally committed.
Employees’ emotional and normative commitment have strong negative relation to job
satisfaction. There was found a strong negative relationship with lower middle-rated

motivational factors and the scale of emotional commitment.

In discussion, the most important conclusions are pointed out and the responses to the

proposals and recommendations are made for the employer by the author.

Key words: work motivation, work commitment and job satisfaction
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SISSEJUHATUS

Inimesed organisatsioonis on iiks olulisemaid ressursse organisatsiooni jaoks ning seda
eriti just tdnapdeva kiiresti muutuvas iihiskonnas. Ettevotte edukuse eesmirkide
saavutamisel ja tditmisel madravad selles tootavad inimesed. lIga organisatsiooni jaoks on
oluline leida ja hoida kindlale ametikohale sobivate vééartushinnangute ja isikuomadustega
kompetentseid ning arenguvdimelisi tdotajaid, kes on oma tegevusele keskendunud ja
motiveeritud. Ettevotte efektiivsus soltub sellest, kui histi tuleb ta toime talle pandud
tilesannete tditmisega. See soltub lisaks tootajate kompetentsusele ka tootajate endi tahtest
oma organisatsiooni heaks panustada. Loovus, innovaatilisus, oskused ja teadmiste
omandamine on saanud peamisteks aspektideks todtajate toosoorituse tostmisel ning
organisatsiooni efektiivsuse tagamisel (Garg, Rastogi, 2006). Tanapédeva iihiskonnas on
tootajad pigem lojaalsed oma karjdérile kui organisatsioonile ning tddtajale sobivama
toopakkumise saamisel ollakse valmis oma to6andjat vahetama. Organisatsiooni suurim

vara on eelkdige siiski tema tootajad.

Kiesolev teema on aktuaalne, kuna organisatsioonis Reval Auto Esindused OU on
viimasel aastal ilmnenud to6tajate vihene motiveeritus ning rahulolematus t661. Too6taja
heaolu t661 kujuneb vilja mitmete erinevate nédhtuste summana — motivatsioon,
plihendumine ja to6rahulolu (Kidron, 2008). Kdesoleva magistritdo autorit hakkasid nende
nihtuste omavahelised seosed huvitama, kuna need ndhtused moodustavad iihtse

kompleksi.

T66 eesmargiks on selgitada ja kirjeldada seoseid organisatsiooni tootajate piihendumise
taseme, toomotivatsiooni mojutavate tegurite ja réorahulolu vahel ning teha juhtkonnale
ettepanekuid todtajate pithendumise ja motivatsiooni suurendamiseks organisatsioonis.

Eesmirgi saavutamiseks plistitab autor jargmised iilesanded:

1. Anda kirjanduse pohjal iilevaade motivatsioonist, rahuloluteooriatest ning todle

plihendumisest



2. Too empiirilises osas viia 1dbi uurimus Audi Tallinna, Audi Pdrnu ja Audi
Kuressaare todtajate seas, selleks jagab autor kiisitlusankeedid kdikide osakondade
tootajate vahel

3. Analiilisida seoseid saadud vastuste pdhjal todmotivastiooni, toole piithendumise ja
toorahulolu vahel

4. Analiiiisida ja teha ettepanekuid motivatsiooni tdstmiseks ja rahulolematust

poOhjustavate tegurite korvaldamiseks.

Léhtuvalt t66 eesmargist kasutatakse kvanitatiivset uurimismeetodit. Valim koosneb Reval
Auto Esindused OU kolme Audi esinduse kdikidest tddtajatest va juhatuse liikkmed, keda
on igas esinduses iiks ehk kokku kolm. Kiisimuste koostamisel tugineb autor teoreetilises
osas Kkirjeledatud kaisitlustele. Esimene kiisimustiku blokk koosneb tdotajate
motivatsioonitegurite véljaselgitamise viidetest, teine blokk koosneb tOGtajate
piihendumust uurivatest kiisimustest, siinkohal kasutab autor Meyeri ja Alleni
viljatootatud kiisimustikku tootajate plihendumise véljaselgitamiseks. Kolmas kiisimustiku
blokk keskendub to6tajate rahulolu kiisimustele organisatsioonis ning neljas blokk uurib
tootajate sotsiodemofraafilisi andmeid. TG0 eesmairgist tulenevalt tugineb t66 autor
empiirilise uuringu labiviimisel pdhiliselt kolmele motivatsiooniteooriale: Maslow®
vajaduste hierarhiale, Herzbergi kahe faktori teooriale ja McClellandi vajaduste teooriale.
Lisaks tugineb autor ka Alleni ja Meyeri organisatsioonile pithendumise teooriale. Autor
kirjeldab kirjanduse pdhjal toomotivatsiooni, todle pithendumise ja toorahulolu vahelisi

seoseid.

To60 koosneb kahest osast. Esimene osa annab iilevaate motivatsioonist, rahuloluteooriatest
ning teooriate vordlusest. Teises osas koostab autor kiisimustikud tdotajatele vastamiseks,

et analiiiisida seotust todtajate téomotivatsiooni, pithendumise ja toorahulolu vahel.



1. Teoreetiline taust

1.1 Motivatsiooni olemus

Viljend motivatsioon tuleneb algselt ladina keelsest sdnast movere, mis tdhendab
Llitkuma®“ (Steers, Porter, 1987). Motivatsioon on seisund voi protsess, mis ecelneb
eesmargiparasele kditumisele. Motivatsioon on erinevate asjaolude kogum, mis on inimese
kaitumise toukejouks. Neid erinevaid asjaolusid nimetatakse motiivideks. Motiive on eri
tiiipi - hoiakud, tunded, veendumused, huvid ja véirtused ning need panevad inimese
edasi liikkuma ja tegutsema. Motiive saab jaotada jargmiselt (Bachmann, Maruste, 2003):

1. teadlikud

2. ebateadlikud motiivid.

Teadlikud motiivid on otsutava mdjuga konkreetsele kiditumisele. Ebateadlik motiiv
seevastu aga ei ole koheselt arusaadav ei inimesele endale ega ka teistele inimestele tema
timber. Tavaliselt on inimese tegevus mojutatud tiheaegselt nii teadlikest kui ka
ebateadlikest motiividest (Bachmann, Maruste, 2003). Motiivid saavad olla ainult
sisemised, need ei ole silmaga ndhtavad (Dunnette, Kirchner, 1965). Naiteks, kui me
voimaldame to6tajale iileajatodd, siis me tegelikult ei tea, kas ta teeb seda sellepérast, et ta

naudib oma t66d vai ta teeb seda iiksnes lisatasu pérast.

Motivatsiooni saab jagada kahte rithma — sisemine ja vélimine motivatsioon. Sisemine
motivatsioon tuleneb inimese sisemisest aktiivsusest ning on seotud psiihholoogilise tasuga
(Alas, 1997):

1. huvi (huvitav t66, saavutused)

2. 10bu, rahulduse saavutamine

3. vodimete realiseerimine (koolitused, areng).

Sisemise motivatsiooni tugevus sdltub sellest, mil miédral inimesed ndevad oma tegevuse
tulemusi nende poolt mdjutatavatena ja Kkontollitavatena. Tooga seotud sisemine
motivatsioon on niiteks see, kui t66 on inimesele sisemiselt tasustav. Vilise puhul on aga
tootamise stiimuliks sotsiaalsete vOi materiaalsete hiivede saamine, oluline on pigem tasu

ise kui tegevus. Vilise motivatsiooni alla v3ib lugeda palga, turvalisuse, tookeskkonna ja



tootingimused. Hiived ning soodustused — tervishoid, kindlustus, puhkused, sotsiaalabi,
pensionid, autod. Tulemustega seotud vélimised tegurid on tiikitodtasu, tulemustasu,
preemiad, pohipalk ise. Motivatsioon on inimese sisemised ajendid, pohjused ja joud, mis

mdjutavad tema tegemist. (Alas, 1997).

Young (1936) jargi saab motiveerivaid faktoreid jagada kolme suuremasse kategooriasse.
P&hjused, miks indiviid tegutsema hakkab, on jargmised:
1. vajadused (organismi tasakaalust véljaviidud seisund, puudujddk millestki —
lahedusvajadus, toidu vajadus)

2. tungid (litkkumapanev joud, nditeks bioloogilised vajadused).

Aktiivsuse suund. Pohjused, miks valitakse just need tegevused vajaduste rahuldamiseks.
1. motiiv (objekt, mis madrab tegevuse suuna)

2. eesmirk ( teadvustatud ja médaratletud motiiv).

Subjektiivsed elamused, mis kaasnevad motivatsioonindhtustega.
1. emotsioonid, motted
2. huvid

3. vadirtused.

Motiivid, eesmirgid ja stiimulid seostuvad inimese tahtelises tegevuses tsiiklilise
iseloomuga  motivatsiooniprotsessis.  Motivatsiooniprotsess saab  alguse  pinge
tunnetamisega, mille tulemusena valitakse eesmérk ja piilitakse seda saavutada. Kui
tegevus on edukas ja eesmirk saavutatakse, on vajadus rahuldatud ja pinge alanenud.
Vajadus on seisund, mille on esile kutsunud subjektile vajalike tingimuste puudumine ning
mis seetOttu ajendab teda tegutsema puuduoleva saavutamiseks (Costley, Todd, 1991).
Joonisel 1 on motivatsioonitsiikkel, mis kujutab endast inimese vajaduste rahuldamise
tsiiklit:

Vajaduse, soovi tunnetamine4» Pinge —lpTegutsemine—_{— Kiitumine —»  Eesmirk

Joonis 1. Motivatsioonitsiikkel
Allikas: Autori koostatud Vadi (2000) pohjal
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Tegemist on viieastmelise motivatsioonitsiikliga (Vadi, 2000):

1. vajaduse olemasolu. Vajadus on seisund, milles inimene tunneb puudust mingitest
talle olulistest tingimustest.

2. pinge, mis tekib puuduseid tunnetades ja millest piiiitakse lahti saada

3. tegevuskava, et vihendada pinget. Inimene kaalub eelnevalt erinevaid vdimalusi
ning siis ptitiab probleeme praktiliselt lahendada

4. tegutsemine, et vabaneda pingest

5. rahulolu, mis tuleb eduka tegevuse tulemusena. Inimene on valmis oma jargmisi

vajadusi rahuldama.

Motiivide tundmine vdimaldab inimese kditumist moista, hinnata ja juhtida. Siiski on
viahemalt viis pohjust, miks on raske tuletada motiive inimese kaitumisest. Esiteks, iga
kditumine voib viljedada erinevaid motiive. Teiseks, vdivad motiivid olla varjatud kujul.
Kolmandaks, voivad erinevad motiivid olla véljendatud sarnaste kaitumiste poolt.
Neljandaks, sarnased motiivid v&ivad olla viljendatud erinevates kditumistes ja viiendaks,
kultuurilised ja isiklikud erinevused vodivad oluliselt muuta erinevate motiivide

véljendumist (Hilgard, Atkinson, 1967).

Algselt oli peamine motivatsioonile ldhenemise suund lihtne, arvati, et voti todtajate
motiveerimises seisneb piitsa ja priadniku vottes. Hirm on parimaks motivaatoriks, see
tagab kuulekuse, distsipliini ja tipsuse, aga parsib ka motlemisvdoime, loomingulisuse ja
rahulolu. Tuleks maksta inimesele hea t60 eest ja karistada teda vastupidise eest. See oli
pohiprintsiip teadusliku juhtimise suunas (Taylor, 1911). Selle vastandina ilmus uus
inimsuhete koolkond, kelle arvates liksnes rahulolev td6taja on hea todtaja (Perrow, 1972).
Lopuks seati mdlemad suunad nende valiidsuses kahtluse alla erinevatele empiirilistele
uuringute tottu. Leiti, et tootajad reageerivad innustusele ronkem kui rahale voi kasvoi

toole endale (Herzberg, Mausner, Snyderman, 1959).

Inimese motivatsioon ei ole ainult seotud vajaduste ja ihade rahuldamisega, vaid see on
mdjutatud ka sisemistest faktoritest nagu inimtiiiip, taju ja oskuste tase ning inimese enda
vaartushinnangutest. Vilised faktorid, mis mdjutavad motivatsiooni, on inimese t66- ja
kodukeskkond. Seega - kui juhid tahavad tdsta tdotajate motivatsiooni, peavad nad silmas

pidama vidga erinevaid faktoreid nagu inimtiip, talent, erinevad oskused.
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Organisatsioonilisest seisukohast aga tookeskkonda, organisatsiooni kultuuri, preemiaid ja

tootasustamise pohimdtteid (Cole, 1995).

Hea moodus, kuidas motivatsiooni taset hoida, on ka see, et oma organisatsiooni véartuseid
tuleb hoida. Vaértused on iihed motivatsiooni alustalad. Verplanken ja Holland (2002) on
arvanud, et peamised vdartused on need, mis panevad inimest médratlema ja tolgendama
teatud situatsiooni ning kuna neil on voimalus selles situatsioonis teavet omistada ja

jagada, annabki see neile motivastiooni tegutsemiseks (Verplanken, Holland, 2002).

1.2 Toomotivatsiooni rahuloluteooriad

1.2.1 A. Maslow’ vajaduste hierarhia teooria

Abraham Maslow™ vajaduste piiramiid on iiks tuntumaid. Algselt 1940. - 1950. aastatel oli
vajaduste teooria kasutusel pigem kliinilise psiihholoogia valdkonnas, kus Maslow tegi
enamuse oma uuringuid. 1960. aastatel sai teooriast vajaduste hierarhiline teooria, kui

suuremat rohku hakati pd6rama motivatsiooni rollile t661 (Maslow, 1943).

Igal inimesel on alati omad vajadused, ihad ja soovid. Piiramiidi tasanditel jagunevad
vajadused pOhi- ja kdrgema taseme vajadusteks. Abraham Maslow on viitnud, et inimese
vajadused kasvavad hierarhiliselt alt iiles, seejuures korgema taseme vajadused ei saa
tekkida enne, kui madalama taseme vajadused on juba rahuldatud. Vajaduste rahuldamine
ei vii nende vajaduste kustutamisele, vaid tekitab hoopis uusi korgemaid vajadusi (Alas,

1998). Rahuldatud vajadus ei ole enam motiveeriv.

Lisaks on Maslow oma varasemas t60s arutlenud kahe iiksteist tdiendava vajaduse iile —
kognitiivse (tunnetusliku) ja esteetilise vajaduse iile. Tunnetusvajadus on seotud
vajadusega moista ja teada keskkonda ning selle mdjureid. Esteetiline vajadus on seotud
lilkumisega ainult ilusa suunas ning eemale inetust. Need vajadused on vihemtuntud, kuna

ei ole sissevoetud Maslow™ vajaduste hierarhiasse (Maslow, 1954).

Maslow" vajaduste teooria eeldused on jargmised (Maslow, 1954):
1. kaitumist mojutavad iiksnes rahuldamata vajadused

2. kui iiks tarve rahuldatakse, ilmub uus ja nduab rahuldamist
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3. motiivid moodustavad keeruka kompleksi ning kéitumisele avaldavad moju mitu
motiivi korraga

4. inimesel on soov tdusta pidevalt aina korgemale

5. korgema astme vajaduste rahuldamiseks on rohkem vdimalusi kui madalama astme

tarvis.

Vajaduste tasandid hierarhiliselt alt {iles A. Maslow " jérgi on jargmised (Maslow, 2007):
fiisioloogilised vajadused — palk, info litkumine, té6korraldus, to6tingimused
turvalisuse vajadus — t66 ohutus, kindel to6koht, tervisekontroll

kuulumise vajadus — kuulumine Kkollektiivi, soprus, kolleegid

tunnustuse vajadus — teiste hinnang, tunnustus, vastutus, prestiiz

eneseteostuse vajadus — edu, karjdér, véljakutseid esitav tookoht.

Maslow on vélja toonud, et madalama taseme vajadused saab rahuldada viliskeskkonna
kaudu (l&bi raha ja t66 tuvalisuse kaudu), kuid kdrgema taseme vajadused rahuldatakse
sisemiselt (Freeman, 1999). Motiveeritud on terve indiviid, mitte ainult mingi osa temast
(Maslow, 2007). Pohjendatud motivatsiooniteooria peaks eeldama, et motivatsioon on
konstantne, 16pmatu, hoovav ja kompleksne, ning see on praktiliselt iga organismilise

seisukorra peaaegu universaalne omadus (Maslow, 2007).

1.2.2 F. Herzbergi kahe faktori teooria

Frederick Herzberg oli arvamusel, et inimese vajadused saab jagada kahel tasandil
asuvaiks — fiisioloogilisteks ja psiihholoogilisteks. Fiisioloogilised vajadused on vajadused
véltida ebameeldivusi, psithholoogiline vajadus on vajadus kasutada oma vdimeid.
Uurimus, millele Herzbergi teooria toetus, tehti kahesaja raamatupidaja ja inseneriga.
Uuriti, millistes situatsioonides tundsid nad end t66ga rahul voi rahulolematuna olevat.
Rahulolevana tunti end olukordades, kus tootajaid tunnustati, tajuti edutunnet ning t66
pakkus neile arenemisvOimalusi. Rahulolematust tunti seoses tootingimuste, rahaga,
turvalisusega ja kolleegidega omavahelistes suhetes. Vastuste analiiisimisel selgus, et
rahulolu ja tooalast aktiivsust kujundavad {ihed tegurid, rahulolematust aga teised tegurid

(Herzberg, Mausner, Snyderman, 1959).
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Herzberg viitis, et todga rahulolu sdltub t66 edukusest. Rahulolu kirjeldamiseks 161 kahe
faktori teooria, mille kohaselt mdjutab rahulolu kaks faktorit — motivatsiooni- ja
hiigieenifaktorid. Rahulolu vastandiks pole seega rahulolematus, vaid mitterahulolu

(Herzberg, Mausner, Snyderman, 1959).

Hiigieenifaktorid on need, mis mojutavad to6ga rahulolematust (Alas, 2005)
1. palk

tootingimused (tookorraldus ning keskkonnatingimused)

kindlustunne t661

inimestevahelised suhted

suhted iilemusega

tookultuur

juhtimise kvaliteet ja ettevotte juhtkonna poliitika
isiklik elu.

O N o g B~ WD

Herzbergi uurimuses seostusid hiigieenifaktorid negatiivsete tunnetega. Kui need enam ei

tekita inimesele negatiivsed tundeid, saame riédkida rahulolust ehk motivaatorite toimest.

Motivaatsioonifaktorid on need, mille olemasolu voib tekitada rahulolu (Alas, 1998):
1. edukus t60s
2. saavutamise tunnustamine
3. 60 huvitavus
4. t66 vastutusrikkus
5

. ametialane tous ja enesearendamise voimalus.

Rahulolu puudumine ei tihenda veel rahulolematust. Motivatsioonifaktorite abil saab
suurendada rahulolu, hiigieenifaktorite abil vOib leevendada rahulolematust. Mones
olukorras on parem suurendada rahulolu kui véihendada rahulolematust. Sellisel juhul tuleb
rohutada motivatsioonifaktoritele. Kui on vaja pigem véhendada rahulolematust, kui tdsta
rahulolu, on tulemuslikum kasutada hiigieenifaktoreid. (Alas, 1998). Seega, et inimesi
motiveerida, tuleb kdigepealt eemaldada too6tajatel rahulolematus ning seejarel aidata leida

rahulolu.
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1.2.3 C. Alderferi vajaduste hierarhia

Clayton Alderfer on on lithendanud A. Maslow™ vajaduste hierarhia piiramiidi ning teinud
selle viie-tasandi asemel kolmetasandiliseks. Joonisel 2 olev mudel on tuntud kui ERG

teooria ehk eksiteerimise, seotuse ja kasvuteooria (Alderfer, 1969):

Alderferi ERG (existence — relatedness - growth model) teooria:

y

Eksistentsiaalsed Seotusvajadus Eneseteostusvajadus
vajadused - — (kasvuvajadus)

y

— Rahulolu — progress

«— Frustratsioon « tagasilangus

Joonis 2. Alderferi ERG teooria

Allikas: Alderfer (1969).

Aldeferi kolmetasandiline vajaduste hierarhia:

1. eksistentsi vajadused — need vajadused sisaldavad endas inimkonna ellujadamise
eelduseid. See tdhendab nii psithholoogilisi kui ka kaitstuse vajadusi.

2. seotuse vajadus — kuidas inimesed suhestuvad neid imbritseva sotsiaalse keskkonnaga
ning millised on suhted teistega

3. eneseteostusvajadus ja enese aktualiseerimisvajadus, mis asetseb piiramiidi tipus.

Alderferi teooria on iisna sarnane Maslow  teooriaga, kuna Alderfer védidab, et inimesed
liiguvad piliramiidi hierarhias alt {iles eksistentsi vajadustest kuni eneseteostuse vajadusteni,
kui madalam vajadus saab rahuldatud. Lisaks toob Aldefer vilja selle, et kui inimene on
jatkuvalt pettunud katsetes rahuldada kasvuvajadusi, siis seotusvajadus voib esile kerkida
pohivajaduseks ja inimene vOib suunata iimber oma joupingutused madalama astme

vajaduste suunas (Steers, Porter, 1987).
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1.2.4 D. McClellandi vajaduste teooria

Tema vajaduste teooria kohaselt tuleb inimese kéditumise moistmisel ja iseloomustamisel
tugineda neljale peamisele vajadusele (Nelson 1995):
1. saavutusvajadus - ajendab soovi saavutada paremaid tulemusi, lahendama keerulisi
probleeme, riskima, eelistama vastutusrikkaid olukordi
2. suhtlemisvajadus - ajendab looma ja hoidma sdbralikke suhteid teiste inimestega,
poorama tahelepanu teiste tunnetele
3. vdimuvajadus - soov kontrollida ja mojutada teiste kaitumist, nende eest vastutada
4. kompetentsusvajadus — tahe oma voimeid arendada ja esilekerkinud takistusi

loominguliselt liletades jouda asjade sisuni.

Korge saavutusvajadusega inimeste kirjeldamiseks koostas McClelland faktorite komplekti
(Ivancevich, Matteson,1990):

1. inimesele meeldib votta vastutust probleemide lahendamise eest
2. inimene seab endale mdodukaid eesmérke ja kaldub votma kalkuleeritud riske

3. inimene soovib tagasisidet oma sooritusele.

Oma t66s kasutas McClelland valikvastustega testi, mis on tuntud kui temaatilise
apertseptsiooni test (TAT test), mille motles vidlja H. Murray aastaid varem. See test aitab
tuvastada indiviidi saavutusvajaduse tugevust, kuuluvuse ja vOimu vajadusi tinu
hinnangutele, mida vastaja annab testis, kommenteerides erinevaid pilte. Erinevate

vajaduste tugevus on tuletatud vastaja vastustest (Cole, 1995).

McClelland viitis, et kui vajadus on tugev inimeses, siis selle efekt on motiveerida inimest
kasutada kaitumist, mis viib ta rahulduseni (lIvancevich, Matteson,1990). Naiteks kui
inimesel on kdrge saavutusvajadus, siis ta seab endale kdrged eesmérgid ja teeb palju t66d,
et neid saavutada, kasutades seejuures maksimaalselt oma oskuseid ja vdimeid, et neid

saavutada.
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1.3 Toomotivatsiooni rahuloluteooriate vordlus

Koik need motivatsiooniteooriad piitiavad seletada kditumist pisut erinevate vaatenurkade
alt. Uhtegi neist teooriatest ei ole peetud peamiseks teooriaks, et selgitada motivatsiooni
olemust, kuigi iga teooria aitab juhtidel paremini aru saada tootajate kiitumisest ja

sooritusest.

McClellandi motivatsiooniteoorias ei esine madalama astme vajadusi. Tema vilja toodud
saavutus- ja voimuvajadus ei ole identsed Herzbergi motivaatoritega voi Maslow ™ kdrgema
astme vajadustega, kuid seal on siiski moned sarnasused. McClelland rdhutas

kuuluvusvajaduse korval oluliselt ka suhtlemisvajadust.

Joonisel 3 esitatud teooriad on koik andnud mingi olulise osa motivatsiooni arendamisse
t00l. Vajadushierarhia teooriad rohutasid mittemateriaalsete vajaduste tdhtsust, nagu on
seda ka Maslow™ tunnustus- voi Alderferi suhtevajadused, tootajate motiveerimisel. Samas
ei ole laialt kasutamist leidnud toetus Herzbergi kahe faktori teooria osas, kuigi juhtide
seas kasvas oluline vahetegemine viliste ja sisemiste motivatsiooni allikate vahel.
McClellandi teooria juhtis ideele, et osad vajadused on Opitavad (Northcrafts, Neale,
1990).

Joonisel 3 on ndha toomotivatsiooni rahuloluteooriate vordlus. McClellandi
saavutusmotivatsiooni teooria suhtlemis-, voimu- ja saavutusvajadus vastavad Maslow
vajaduste  hierarhias korgema taseme Vvajadustele, milleks on tunnustus- ja
eneseteostusvajadus. Maslow™ jirgi on madalama taseme vajadusteks fiisioloogilised

vajadused, turvalisus- ja kuuluvusvajadus ning McClellandi jargi kuuluvusvajadus.
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HERZBERG

MASLOW McCLELLAND
TG40 ise; vastutus,
Enese kasv Saavutusvajadus
aktualiseerimine Motivatsioonifaktorid
Tunnustus Saavutus; tunnustus
S Motivatsioonifaktorid Voimuvajadus
Kuulumine, o
sotsiaalne ja — Suhted kolleegidega;
armastus | klientidega Kuuluvusvajadus
Hiigieenifaktorid
Turvalisus
To66 turvalisus
— Hiigieenifaktorid
Fisioloogilised
. | N
vajadused | Tootingimused
Tootasu
Hiigieenifaktorid

Joonis 3. Rahuloluteooriate vordlused
Allikas: Ivancevich, et al. 1990.

Teooriate vordlusesse saab McClellandi teooriale vastavalt korvutada Aldeferi teooria
tasemed — koige alumiseks eksistentSivajadus, keskele seotusvajadus ja kdige kdremale

tasemele kasvuvajaduse.

Herzbergi teooriast ldhtudes saab baastaseme vajadusi rahuldada hiigieenitegurite abil.
Herzbergi jargi saab hiigieenitegurite abil vdhendada t6otajate rahulolematust ning alles
pérast seda hakkavad toimima motivatsioonitegurid. Motivatsiooniteguritega rahuldatakse
eespool nimetatud korgemaid vajadusi. Hiigieenitegurid on seotud todkeskkonnaga ja
nendeks on juhtimisstiil, suhted iilemustega ja kaastodtajatega, tootingimused, palk,
staatus, kindlustunne t60s. Motivatsioonitegurid on seotud t66 olemusega ja nendeks on

t60 ise, tunnustus, t00 vastutusrikkus, karjddr, enesearengut voimaldav too.

Alderferi teooria erineb Maslow™ teooriast kahe olulise aspekti osas. Kui Maslow on
vditnud, et liikumine hierarhilises vajaduste piiramiidis iihelt tasandilt teisele pdhineb

alumise vajaduse &drarahuldamises, siis Aldeferi ERG teooria vastandina toob vilja, et
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eelmise vajaduse drarahuldamise eelduseks on pettumuse-tagasilanguse toiming. Naiteks,
kui inimene on jatkuvalt pettunud katsetes rahuldada kdrgeimat vajadust — kasvuvajadust,
siis secotusvajadus vOib tdusta esile peamiseks vajaduseks ja inimene vOib suunata

joupingutused hoopiski madalama astme vajaduste rahuldamisteks.

Nii McClelland kui Aldefer olid {ihed esimesed, kes viitsid, et inimesed tegelevad korraga
paljude erinevate vajaduste rahuldamisega ning nn vajaduste trepil kidib pidev vilgas iiles-

alla litkkumine (Tiirk, 2005).

1.4 Organisatsioonile piihendumine

Allen ja Meyer (1990) on defineerinud organisatsioonile plihendumist kui psiiiihilist
seisundit, mis iseloomustab to0taja suhet oma organisatsiooniga ning mdjutab inimese
otsust jadda organisatsiooni litkmeks voi lahkuda organisatsioonist. Organisatsiooni jadvad
piisima suurema tdendosusega pigem pithendunud t66tajad kui mittepithendunud. Veel on
nad vélja toonud plihendumise kolm peamist dimensiooni: emotsionaalne pithendumine,
alalhoidlik plihendumine ja normatiivne piihendumine. Emotsionaalne pilihendumine
tdhendas emotsionaalset seotust ja samasutumist oma organisatsiooniga, alalhoidlik
plihendumine seostus aga organisatsioonist lahkumisega kaasnevate kulude tajumisega.
Normatiivne pithendumine tihendas tajutud kohustust jdédda oma organistsiooni (Allen,

Meyer, 1990).

Piihendumine on organisatsiooni seisukohalt védga oluline ndhtus, kuna selle abil saab tdsta
tootajate toOsoorituse efektiivsust, mis tagab organisatsioonile kasumi. Todotajate
organisatsioonile pithendumist on vdimalik suurendada organisatsioonipoolse toetuse
edastamisega. Organisatsioonipoolse toetuse tunnetamine peegeldab toGtaja hoiakuid
organisatsiooni suhtes — kui palju organisatsioon vaértustab, hindab t66taja panust ning kui

palju hoolib organisatsioon oma tdo6tajate heaolust (Eisenberger et al. 1986).

Meyeri ja Alleni kolmemdotmeline mudel organisatsioonile pithendumises (Meyer, Allen,

1997):
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1.4.1 Emotsionaalne pithendumine

Emotsionaalselt pithendunud todtaja on oma organisatsiooni emotsionaalselt kiindunud
ning ta samastab end oma organisatsiooniga. Inimene to6tab organisatsioonis, kuna ta ise
tahab seda. Mitmed uurimised nditavad, et kdrge emotsionaalse pithendumuse tasemega
tootajad tootavad rohkem, nende tOOsooritus on efektiivsem, nad pingutavad rohkem
tooiilesannete tditmisel, jarelikult on nad oma organisatsioonile véértuslikumad tootajad

kui madalama emotsionaalse plihendumise tasemega to6tajad.

Meyeri ja Alleni (1997) sdnul emotsionaalne piithendumine areneb vastuseks
tookogemusele, mis toob endaga kaasa tootaja eneseteostuse voi rahuldab tema isiklikud
vajadused. Veel iiks tdhtis aspekt emotsionaalse pithendumise arengus on organisatsiooni
toetus ja oOiglane suhtumine toGtajatesse. Tootajad peavad tunnetama, et organisatsioon
kditub nendega ausalt ja Oiglaselt ning tOotajate toetamine ja nende heaolu eest
hoolitsemine on organisatsioonis iildtunnustatud vairtused. Oluline on ka todtajate panuse,
nende ideede ja kompetentsuse tunnustamine. Negatiivsed kogemused t661 nagu
ebadiglane palgapoliitika voi likskdik milline diskrimineerimine té6kohal vdivad rusuvalt
mojuda tdotaja emotsionaalsele piihendumisele. Tugeva emotsionaalse piihendumusega
tootajad panustavad rohkem organisatsiooni eesméarkide saavutamisele ja on vdhem altid

organisatsioonist lahkuma (Allen, Meyer, 1996).

1.4.2 Alalhoidlik pithendumine

Selle pithendumisega tootaja keskendub kuludele, mis kaasnevad t66lt lahkumisega ning
voimalike alternatiivide puudumisele. Need kulud vdivad olla ametiauto, tasuta
telefonikdoned, pensioniplaan. Organisatsiooni jdddakse, kui see on majanduslikel
kaalutlustel vajalik ja kasulik. Kui inimene ei usu, et ta on leiab paremat v4i vdhemalt
sama head tookohta, siis arvatavasti jadb ta lojaalseks praegusele to6andjale. Alalhoidlikult
pithendunud t&6tajad jadvad organisatsiooni mitte enda soovil, vaid seepérast, et lahkumine

oleks neile ebasoodne (Allen, Meyer, 1997).

Alalhoidliku piihendumise teket mojutavad kaks tegurit a) mil mééral on toGtaja oma

organisatsiooni investeerinud (aega todoskuste omandmiseks); b) kuivord tootaja usub
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alternatiivide olemasolu. Alternatiivide olemasolu viahendab alalhoidlikku pithendumist.
Uurimused on ndidanud, et tugeva alalhoidliku piihendumisega to6taja todalane sooritus ei

ole alati oma organisatsiooni jaoks positiivne (Allen, Meyer, 1997).

1.4.3 Normatiivne piihendumine

Normatiivselt piihendunud té6taja tunneb moraalset kohustust oma organisatsiooni pilisima
jadda. Normatiivset piihendumist mdjutavad todtaja kogemused, mis on pdrit
organisatsiooni todletulemise eelsest ja jargsest ajast. Suure tdoendosusega omavad korget
normatiivse pithendumise taset tootajad, keda on l4bi erinevate organisatsiooni tegevuste
pandud uskuma, et neilt oodatakse lojaalsust oma organisatsioonile. Normatiivne
pihendumine voib areneda ka organisatsioonis saadud kogemuse alusel. Naiteks, kui
organisatsioon on lojaalne to6tajale ja panustanud raha to6taja koolitamisele, voib tootaja
tunda kohustust jddda tooandja juurde ehk ta on korge normatiivse pithendumusega
(Srivastava, 2013). Normatiivse piihendumise arengut vdivad mojutada to6taja perekond ja
keskkond. Kui td6taja perekonnas on peetud oluliseks lojaalsust todandjale, on tdenidoline,

et 1sik nditab iiles suuremat normatiivset pithendumist.

Autorid jareldasid, et eelpool mainitud psiihholoogilised seisundid arenevad iisna erinevate
kogemuste baasil ja seega on neil ka erinev mgju to6tajate kditumisele, kuid tagajarg on

iiks — jatkuv t66 organisatsioonis (Meyer, Allen, 1997).

Kuigi autorite pithendumise mudel aitab mdista organisatsioonile pithendumist, siis seda
mudelit saab rakendada ka paljudes teistes situatsioonides, nagu nditeks muutuste projektis
organisatsioonis, luues G&ppivaid organisatsioone voi tootajate hoiakute moistmisel
tootilesannete vastu (Dahlgaard-Park, 2012).

Uuringud on ndidanud seost organisatsioonikultuuri ja t66 tulemuste vahel.
Organisatsioonikultuuriuuringud niitavad, et indiviidi ja organisatsiooni védrtuste
kokkulangemisel on to6taja organisatsiooni eesmarkide saavutamisele enim pithendunud ja
nditab paremaid to6tulemusi kui siis, kui need véaartused erinevad tiksteisest. (O Reilly et

al.1991tsit. Alas jargi).
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1.5 Toomotivatsiooni ja organisatsioonile piihendumise seosed
toorahuloluga

1.5.1 Tooga rahulolu aspektid

Tooga rahulolu niitab, kuivord positiivselt vOi negatiivselt tddtaja tunnetab tood,
tookorraldust, suhteid tookaaslastega (Vadi, 2000). Samas on tddrahulolu laiemalt
médratletud kui meeldivat vdi positiivset emotsionaalset seisundit, mis tuleneb tdotaja

hinnangust oma t&6le voi tookogemustele (Locke, 1976).

Toetudes D. McClellandi saavutusvajadusele, voib viita, et juhid, kellel on suurem
saavutusvajadus, on rohkem osavotlikud, nad lasevad oma alluvatel rohkem otsustada ja
sOnadigust omada todalastes otsuses (Steers, 1977). See omakorda suurendab tootajate

rahulolu tddga, sest nad ndevad, et neid usaldatakse ja neil lastakse vastutada.

Toorahulolu tase soltub ametikoha, t66 ja individuaalsete omaduste kombinatsioonist.
Lisaks on todrahulolu mojutavad aspektid organisatsiooni seisukohast jargmised (Peters,
O Connor, Rudolf, 1980):

1. suurus — véikestes organisatsioonides on rahulolu suurem

2. juhtimistasandite arv — rahulolu on seda suurem, mida madalam on hierarhia

3. osalemine otsustamisel — kui tootaja osaleb tema t60d puudutavate otsuste

tegemisel, on rahulolu suurem.

Tootaja vanus on tédga rahulolu mdjutav aspekt tootaja seisukohast 1dhtuvalt, kuna tooga
rahulolu touseb koos to6taja vanusega. Selle selgitamiseks on Wright ja Hamilton (1978)
tostatanud kaks hiipoteesi:
a) mida vanem tootaja, seda rohkem aksepteeritakse autoriteete ning oodatakse todlt
vihem

b) vdrreldes noortega on neil rohkem omandatud oskuseid ning paremaid positsioone.

Esimene hiipotees rohutab hoiakute muutust ajas, kuna vanemas eas on inimesed
onnelikumad véiksemate asjade lile. Vanemaealiste inimeste hoiakud on realistlikumad,
samas nende toorahulolu saab suurendada usaldusega nende suhtes ning prestiiziga. Teine

hiipotees rohutab, et inimesed on tédelu jooksul joudnud investeerida palju oma t6Gsse
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ning hakkavad niiiid seda tagasi saama. Vanemad td6tajad omad tdendolisemalt rohkem
traditsioonilisi védrtuseid ja toetavat tooeetikat, mis muudab neid oma toSpositsiooni

suhtes positiivsemaks (Ting, 1997).

Uks to6ga rahulolu mdjutavaid tegureid on ka todtaja sugu — naised on tavaliselt
madalamatel ametipositisoonidel kui mehed ja neile ka makstakse vihem. Witt ja Nye
(1992) on leidnud, et naistel on meestest erinev vordsuse taju, kuna naised ootavad oma
t6olt vahem ja rahulduvad vdhemaga. Siit voib jdreldada, et naised lepivad ja peavad

Oiglaseks madalamaid tookohti ning tajuvad diglasena madalamaid to6tasusid kui mehed.

Mehed on rohkem mures oma raha ja teiste sellele kaasaaitavate ja tunnetuslike tulemuste
pdrast, nagu nditeks sOltumatus, iilevoim, domineerivus, konkurentsivdime ning
pikaajalised eesmargid karjddris. Naistel on aga iilekaalus seotusevajadus - seega nad
otsivad sotsiaalset heakskiitu ning on hdivatud lithiajaliste eesmédrkidega karjddri

valdkonnas (Elizur, 1994; Furnham, 1984).

Veel on mirgatud seda, et todtajad, kes on rohkem oma t66ga rahul, puuduvad vihem t661t
ja on vidhem altid lahkuma (Hackett, Guion, 1985) ning on tildiseltoma eluga rohkem rahul
(Judge, Watanabe, 1993).

Crewson (1997) on leinud, et seosed to0staaziga organisatsioonis ning todtasuga omavad
ka positiivset seost piihendumusega to6le ja Kim (2002) on leidnud, et organisatsioonis
tootatud aeg on positiivselt seotud toorahuloluga, kuid pikem piisimine samal
ametipositsioonil voib ndrgendada tdoga rahulolu. Samuti suurendab tema sonul to6ga

rahulolu juhtimisstiil, mis on tootajate kaasamist ja osalemist toetav.

Toorahulolu suurendab ka asjaolu, kui todtajal on todiilesannetest selge arusaam (Ting,
1997). Tootajad, kes kogevad suuremat mitmekesisust oma igapdeva toos, niitavad iiles
viahem tiidimust ja huvi kadumist seoses tooga (Stimson, Johnson, 1977) ja on tdendoliselt
rohkem rahul (Wright, Davis, 2002).

Pikka aega arvati, et korge todrahulolu on aluseks heale toosooritusele, kuid Lawleri ja
Porteri (1967) jargi peaksid tooandjad keskenduma efektiivsele toosooritusele ja pigem

ootama toorahulolu vastutasuks. Kui to6tajad loovad ja tdidavad ootuseid, on nad rohkem
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rahul kui tootajad, kes ei saavuta oma eesmirke. Seega, efektiivselt todtamine on

toorahulolu allikas, mitte vastupidi (Crow, Hartman, 1995).

Ignoreerida tootajate rahulolu on sama, mis riskida mdne tugevalt negatiivse tagajirjega
nagu suutmatus sdilitada véadrtuslikke to6tajaid vOi suutmatus vidrvata head talenti.
Toorahulolu avaldub inimestes erinevalt. See, kas toorahulolu on kdrge voi madal, sdltub
sellest, kui hésti tootaja vajadused ja soovid kattuvad organisatsiooni omadega, samuti
tootingimustest, sellest, kuidas tootaja tunnetab end t60 kaudu ja iga tootaja

individuaalsusest (Alecxandrina, loana-Lavinia, Dalina, 2008).

1.5.2 Organisatsioonile pithendumise seosed toorahuloluga

Millised on seosed toomotivatsiooni, toorahulolu ning piihendumise vahel? Paljud
uuringud organisatsioonikaitumises liigitavad motivatsiooni piiratult ning on méarkinud, et
motivatsioon ei seostu tingimata alati to6rahuloluga (Moynihan, Pandey, 2007). Siiski on
madal tooga rahulolu ennustajaks kaadrivoolavusele ja lahkumistele, seega tuleb vaadelda

motivatsiooni, rahulolu ning pithendumist koos.

Harrisoni, Newmani ja Rothi (2006) uuringud niitavad, et sellised muutujad nagu tooga
rahulolu ja organisatsiooniline pithendumine kattuvad paljus ning neid saab ihiselt arvesse
votta uurides tootaja hoiakuid ja kditumist t66l. Too6tajate plihendumine ja siinenergia saab
tekkida t66l, kui on olemas sobivus organisatsiooni eesmargi ja tootajate eesmarkide vahel.
Sel juhul on to6tajad sisemiselt motiveeritud, mis tdhendab, et nad on kirglikud oma t66

suhtes ja naudivad seda (Dahlgaard-Park, 2012).

Kirjandus tootajate motivatsiooni, pithendumise ja to6ga rahulolu kohta néitab, et tootajate
hoiakud soltuvad suurel médral mélemast - nii tootaja individuaalsetest omadustest kui ka

t60 kontekstist (Moynihan, Pandey, 2007).
Luua motestatud t66 ja hoida todtajad onnelikuna, on keskne eesmérk selleks, et edendada

organisatsiooni toimimise tohusust. To6taja piihendumine niitab lojaalsust ja kohustust,

mida to6taja tunneb seoses organisatsiooniga, kus ta tootab (Allen ja Meyer, 1990).
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Tootaja pithendumine on iildisem normatiivne kohustus oma organisatsiooni ees, mis
kajastub lojaalsuses ja vastumeelsuses lahkuda. See kohustus toimib eri tasanditel ja on
madratud nii individuaalselt kui ka tookeskkonna poolt. Cohen (2003) eristab kolm
erinevat pithendumise moodet — samastumine, kuuluvus ja moraalne kaasatus.
Samastumine sisaldab endas eesmirkide ja védértuste vastuvotmist, moraalne kaasatus toob
kaasa eesmirkide ja vddrtuste suurenemise. Korge positiivne piihendumine
organisatsioonile, nagu ka moraalne kaasatus tdhendab paremat sooritust, soovi rohkem

vastutada ning vidhendab t66jou voolavust ja lahkumist ettevottest (Allen, Meyer, 1990).

Tootaja piihendumine on oluline néhtus, sest see soodustab organisatsiooniga samastumist,
pakkudes motiivi organisatsiooni eesmarkide ja véértuste siisteemi itihildumiseks tootaja

isiklike eesmérkide ja véaartustega (Wiener 1982).

Organisatsioon on hasti kursis tooga rahuloluga, kui to6tajatel on rahulolu saavutamise
osas endil suur huvi. Nad voivad viljendada oma eelistusi otse juhtidele kui ka labi
ametitihingute. Kui kiisida tootajalt, kas ta on rahul oma t66ga, siis see suunab tootajaid
teise kiisimuseni organisatsiooni panusest (Moynihan, Pandey, 2007). On voimalik, et
tootajatel on t60, mida nad ei pea rahuldavaks, kuid nad moistavad, et organisatsioon teeb
koikvoimaliku hoidmaks neid onnelikena. Votmekiisimuseks to6rahulolu puhul on seega
kas tootingimused voi nagu Wright (2001) on Oelnud: ,, Tooga rahulolu peegeldab

tootajatel reaktsioone selle suhtes, mida nad saavad.*

T. Parson on vilja todtanud teooria, mille kohaselt toorahulolu on oluline nii
organisatsiooni kui ka to6taja vaatevinklist ning jargmiste tegurite koostoimest (Mumford,
1991):

1. organisatsioonipoolne ndue — personaalsed téonduded. Organisatsioon ootab
tootajatelt midagi ja tootajad ootavad omakorda organisatsioonilt, ldhtudes

hoiakutest ja kditumisest.
2. organisatsiooni huvi — isiklik huvi. See on ulatus, mille osas organisatsioon ootab

oma tootajatelt nende huvide {ihildumist organisatsiooni omadega, kui ka ulatus,

mille osas tootajal on oma huvid todsituatsioonides olulisemad.
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3. {ihtsus - individuaalsus. Ulatus, mille osas organisatsiooni eesmargid ndevad ette
tutvustada tleiildist firmapoliitikat, meetodeid ja standardeid, mida tootaja peab

jargima. See on ka ulatus, mille osas t06taja tahab olla ise loov ning ise otsustada.

4. toosooritus - personaalsus. Organisatsioon seab todsoorituse vastandina tootajale
kui isikule. See on ka ulatus, kus tootajad soovivad olla margatud selle eest, kes

nad on, mitte selle eest, mida nad teevad.

5. t66 spetsiifika — t60 paindlikkus. Toospetsiifika  tuleneb organisatsiooni
tehnoloogiast ja t66 organiseeritusest. To6 paindlikkuse osas tahavad todtajad, et

nende oskused, teadmised ja individuaalsus sobituksid tooga.

Kui tootaja vajadused neis viies valdkonnas kattuksid organisatsiooni omadega, siis voib
jareldada, et todtajad on pithendunud ning tegu on korge todrahuloluga. Kui
organisatsiooni vajadused neis viies valdkonnas kattuksid, siis on organisatsioon rahul
tootajate toosoorituse ja hoiakutega. Sobivus tddtaja ja organisatsiooni vajadustega voib

olla hea koigis viies valdkonnas kui ka ainult osades neist.

Piihendumise kaudu on defineeritud ka t66ga seotud olemist. See tdhendab todga seotud
positiivset meeleseisundit ning selle tunnused on joud, piihendumus ja siivenemine. Tooga
seotud tootajad on positiivse emotsiooniga, nad on Onnelikud ja rodmsad, entusiastlikud,
parema tervisega, loovad iseenda t66d ja voimalusi ning nakatavad positiivsusega ka teisi
(Bakker, Demerouti, 2008).

1.5.3 Toomotivatsiooni seosed organisatsioonile piihendumise ja toorahuloluga

Organisatsiooni perspektiivist vaadatuna ning Maslow’, Herzbergi, McClellandi ja
Alderferi vajaduste teooriatest ldhtuvalt peaksid juhid hindama tootajate vajadusi kui
voimalikke motivaatoreid. Juhtidel tuleb mdista, kuidas toorahulolu on tootajate
vajadustega vastastikku seotud ning neil tuleb arvestada vajadustest tulenevaid erinevusi
(Dahlgaard-Park, 2012).
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Pithendumise kaks vormi - alalhoidlik ja normatiivne kéitumine, on enam seotud
situatsiooniga, milles inimene on viéliselt motiveeritud. To6tajad keskenduvad tooiilesande
taitmisele kui vahendile, et saavutada parem palk, preemia ning muud materiaalsed hiived.
Kui inimesed on sisemiselt motiveeritud, siis nad hakkavad end rohkem seostama
tooiilesandega. T6O teostamise protsess ise on neile piisavalt motiveeriv ja neid tasustav,
rohkem kui todlilesande tulemused (Dahlgaard-Park, 2012). Sisemiselt motiveeritud

tootajad teevad oma t66d rddmuga, vabatahtlikult ja hea meelega.

Tootajate motivatsioon saavutada hiid tootulemusi kasvab, kui nende suhtumine
juhtidesse, organisatsiooni ja kaastdOtajatesse on positilvne. See suhtumine/taju
suurendavad toorahulolu ja uhkust. Positiivsed emotsioonid juhivad motivatsiooni, mis 0N
aluseks loovusele, tulemuslikkusele, t66ga pilihendumisele ning meeskonna tugevusele
(loana-Lavina, Alecxandrina, Dalina, 2008). Joonisel 4 on Alecxandrina et al. (2008)

ndhtuste omavaheline seos motivatsioonist tddrahuloluni:

Organisatsiooniline toetus Oskused ja voimed

Isiklikud -] Motivatsioon ~>mentorlus
vajadused ja —> | Saavutus >coaching
eesmirgid — ~>treening
Preemiate v <
tajutud Siglus | <7 Isiklik <[ Seotus,
sooritus pithendumine
—>vilised

->sisemised
C Toorahulolu

Joonis 4. Motivatsiooni seosed toérahuloluga

Allikas: Alecxandrina et al. 2008.

Organisatsioonile on viga tihtis ja oluline mdista erinevaid faktoreid, mis suurendavad
toorahulolu, sest rahulolevad to6tajad aitavad kaasa tdiustunud moraalile, mis omakorda
toob r60mu ja paremat eneseteostuse voimalust (Islam, Ali, 2013). Seega motivatsioon on
protsess, mis pakub optimaalseid lahendusi tootajatele, et nad oleks todga rahul, samas

silmas pidades ka organisatsiooni huve.
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Individuaalseid tulemusi ja saavutusi mojutavad peamiselt kaks faktorit — kompetentsus ja
ptihendumus. Kompetentsus tuleneb teadmistest ja oskustest, see on erinev vdimetest,
millega inimesed on siindinud ja mida on lihtne teha. Samas saab kompetentsust arendada
sobiva juhendamisega — mentorluse, koolitamise ja ka organisatsiooni - poolse toetusega.
Teine faktor, pithendumus, on motivatsiooni ja usalduse kombinatsioon. Usaldus on
kindlustunde ja ka iilesannete digesti tegemise mddde, samas motivatsioon on tddtaja huvi
ja entusiasm teha koik panused iilesannete digeks tditmiseks (loana-Lavina, Alecxandrina,
Dalina, 2008).

Viis, kuidas organisatsioonid saavad suurendada téomotivatsiooni, on edendada eesmérgi
tunnetust ja edu oma tootajate seas. Kui tootajad tajuvad, et t66, mida nad teevad, on seda

védrt ja teenib kdigi huve, siiS see suurendab omakorda pithendumist to6le (Romzek,

1990).

Longenecker (2011) viis ldbi uuringu 211 Ameerika juhi seas to6tajate motiveerimise
teemal. Uuringu kohaselt ndustus 79% vastanutest viitega ,,t00tajate motiveerimine on iiks
olulisimatest rollidest minu kui juhi puhul.© 94% vastanutest arvas, et t66j0u motivastioon
on kas oluline juhi tegevuse toimimiseks. 82% vastanutest ndustus viitega ,,juhtidel on
tahelepanuvadrne mdju to6tajate piihendumise ja motivatsiooni tasemele.« 85% vastanutest
uskus, et tootaja motivastioon omab téhtsat rolli tema t6dsooritusele. 67% juhtidest arvas,
et aina raskem on to6tajaid motiveerida. 76% juhtidest arvas, et nad peavad kohandama
oma ldhenemist iga tootaja eraldi motiveerimisele. Siit v3ib jareldada, et tegelikult on juhid
teadlikud tootajate motiveerimisest, selle tagajargedest ja mdjust, kuid kas nad tahavad,

oskavad ja mdtlevad sellele?

Too6taja on rahul, kui ta on nii seesmiselt kui ka véliselt rahul. To6taja on seesmiselt rahul,
kui ta tajub, et suurendatud panuse tottu saadud isiklikud tulemused on olulised, huvitavad,
véljakutset pakkuvad. Tootaja on viliselt rahul, kui ta tunneb, et kolleegid ja juhid
markavad ja Oiglaselt tasustavad (preemiaga, edutamisega) tema panust organisatsiooni
tohusasse toimimisse (Ioana-Lavina, Alecxandrina, Dalina, 2008). Samas on ka juhtidel
endil védga oluline roll todtajate motiveerimisel. Juhid on ainus usalduseallikas tootajate
jaoks seoses to0ga, kui juhid on usaldusviirsed, heatahtlikud ja niditavad iiles labipaistvust
alluvate tooprotessides. Juhid motiveerivad tootajaid jargima osalemist t66 kujundamises,

milles to6tajad on vastutavad, seeldbi tehes neid vastutavaks ka oma hea todsoorituse eest.
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Juhid saavad motiveerida ja inspireerida tootajaid organisatsiooni eesméarkide saavutamise
kaudu, tagades organisatsiooni visiooni ja missiooni tunnetuse todtajatele, mis aitab leida

uusi viise téotajate toosoorituse tdstmiseks (Garg, Rastogi, 2006).

1.5.4 Senised uuringud antud nihtuste seoste kohta

1.5.4.1 Uuringud organisatsioonile piihendumise ja toorahulolu seoste kohta

Erinevad uuringud niitavad, et on olemas tugevad seosed organisatsioonilise piihendumise
ja toorahulolu vahel (Dipboye et al. 1994; Meyer, 1997; Sagie, 1998; Tett;Meyer, 1993).
Tooga rahulolu viitab emotsionaalsele seisundile, mis peegeldab emotsionaalset
reaktsiooni tdole ja todolukorrale, samal ajal kui organisatsioonilise piithendumise fookus
on rohkem iildisemal reaktsioonil (Dipboye et al. 1994; Farkas ja Tetrick, 1989; Lance,
1991).

Seega organisatsiooniline pithendumine on vihem mdjutatud igapdevastest slindmustest,
see areneb pikemaks ajaks ja on seetdttu ka rohkem stabiilsem kui téoga rahulolu. (Sagie,
1998; Dipboye et al. 1994). Kuigi on olemas suhteline iiksmeel organisatsioonilise
plihendumise ja toorahulolu seose tugevuse osas, kiib siiski pidev arutelu selle seose suuna
iile. Moned autorid vididavad, et toorahulolu on eelkiija toole pithendumisele (Stevens et
al. 1978; Williams, Hazer, 1986), teised peavad aga toorahulolu pohjuseks tdole
pithendumist (Bateman, Strasser, 1984). Kolmas seisukoht ndeb nende néhtuste seost
vastastikku toimivaks (Lance, 1991; Price, Mueller, 1981). Seega on t66ga rahulolu ja
organisatsioonilise pithendumise seos vdga keeruline ja vOib aja jooksul palju muutuda

(Meyer, 1997; Farkas, Tetrick, 1989).

Uldiselt organisatsiooniline piihendumine viitab kiindumusele tddkohale ning seda on
empiiriliselt uuritud erinevatel viisidel. Organisatsiooniline pithendumine on olnud nii
soltmatu muutuja seoses vanuse, to0staazi ja haridusega (Dunham et al. 1994) kui ka
ennustaja erinevatele viljunditelele nagu t66jou  voolavusele, soovile lahkuda,
puudumistele ja todsooritusele (Weiner, Vardi, 1980). Mis puutub pohjus-tagajirg efekti
organisatsioonilise pithendumise ja to6rahulolu vahel, siis uuringud ei ole ndidanud iihest

suunda. See on pigem néhtuste vastastikune suhe, mis eksisteerib muutusega iihes neist
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hoiakutest mdjutades teist hoiakut. Seega, stressitekitaja voOib esiteks mojutada
piihendumist, aga kui pithendumise tase vaheneb, on raske ette kujutada, et toorahulolu
pusib samal tasemel. Kidron (1978) on leidnud, et toomotivatsioon nditab korgemat
korrelatsiooni  emotsionaalse  plihendumisega organisatsioonile kui alalhoidliku
pihendumisega. Putti et al. (1989) analiiiisis seost motivatsiooni ja piihendumise vahel
tootajate hulgas Singapuris. Nende tulemused niitasid, et sisemised motivatsioonitegurid
on tugevamas seoses pithendumisega kui vilised tegurid. Need tulemused on kooskolas
Herzbergi et al. (1956) eristusega motivatsiooni - ja hiigieenifaktorite vahel ning
hiipoteesiga, et sisemised motivatsioonitegurid on rohkem seotud piithendumisega kui

vilised.

Elizuri et al. (2001) tehtud uuringus maérati hiipoteesiks, et organisatsiooniline
ptihendumine on korge korrelatsiooniseosega motivatsioonitegurite suhtes nagu huvi t66
vastu ja sOltumatus ja madalaima korrelatsiooniga todtasu, lisatasude suhtes. Uuringus
kiisitleti lisraeli drikursuse tudengeid seoses motivatsioonitegurite ning pithendumisega.
Uheks kiisitluse viiteks oli niiteks, et ,,olen uhke selle iile, et tddtan oma organisatsioonis
ja radgin seda ka teistele.” Tulemused olid véga iithesed — motivatsioon ja piihendumine on
seotud teineteisega, kuni nad esindavad eraldiseisvaid alasid. Uuring leidis, et kdige

tugevamini on pithendumisega seotud sisemine motivatsioonitegur ,,huvi to66 vastu®.

Diskussioonid toorahulolu ja- rahulolematuse iile tulenevad palju Herzbergi kahe faktori
teooriast ehk motivatsiooni/hiigieeni teooriast, milles ta vididab, et todrahulolu ja
rahulolematus on tdiesti eristatud teemad. Néiteks ei tee madal todtasu toGtajat dnnetuks,
vaid korge to6tasu paneb to6taja end dnnelikuna tundma. Sellest ldhtuvalt korraldati Islam
ja Ali (2013) poolt anoniilimne kiisitlus erasektori iilikoolide 170 Opetajale Peshawari
piirkonnas. Uuringu eesmérk oli hinnata Herzbergi motivatsiooni- ja hiigieenifaktorite
teooriat. Antud juhul olid hiigieenifaktoriteks tlikooli poliitika, mis puudutas too6tajaid,
jarelvalvet, suhteid td0dandjaga, tOOtingimusi, todtasu ja suhteid tookaaslastega.
Hiigieenimuutujad on arvesse voetud kui todga rahulolematuse tekitajad. Uuringus saadud
tulemused aga ei toetanud Herzbergi teooriat hiigieenfifaktorite osas, kuna enamasti
hiigieenimuutujad toid toorahulolu. Selline nihe vois olla pohjustatud keskkonna ja

sotsiokultuurilisest erinevusest Pakistani kontekstis (Islam, Ali, 2013).
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2 Empiiriline uurimus

2.1 Eesmark

Too eesmirgiks on selgitada ja kirjeldada seoseid organisatsiooni todtajate plihendumise
taseme, toOmotivatsiooni mojutavate tegurite ja roorahulolu vahel ning teha ettepanekuid
tootajate pithendumise ja motivatsiooni suurendamiseks organisatsioonis. T66 eesmérgist

lahtuvalt on autor piistitanud jargmised uurimiskiisimused:

Kas t66tajad on motiveeritud, rahul ja pithendunud?
Millised tegurid mdjutavad todtajate motivatsiooni?
Mida too6tajad vadrtustavad organisatsioonis voi millest tunnevad puudust?

Millised on seosed toomotivatsiooni, tdole piihendumise ning téorahulolu vahel?

2.2 Uurimuse meetod

Empiirilise uurimuse andmete kogumiseks kasutati kiisimustikku (lisa 1), mis koosnes
kolmest osast: tootajate motivatsioonist, organisatsioonile pithendumisest ning té6rahulolu

ja taustaandmete blokist.

Kiisimustiku esimest osa, todtajate motivatsiooni, moddeti autori koostatud kiisimuste jargi
5- pallisel skaalal. Kiisimustiku esimeses blokis olevaid motivatsioonitegureid saab jaotada
nii sisemisteks ja vélimisteks teguriteks kui ka Herzbergi rahuloluteooria alusel

motivatsiooni — ja hiigieenifaktoriteks.

Organisatsioonile pithendumise hindamiseks kasutati Meyeri ja Alleni (1997) poolt vilja
tootatud organisatsioonile piihendumise kiisimustikku, mis koosneb emotsionaalsest,
alalhoidlikust ja normatiivsest skaalast. Emotsionaalne piihendumise skaala mododab
tootaja seotust ja kiindumist enda organisatsiooni, alalhoidliku piithendumise skaala
mdodab tdotaja hinnangut seoses organisatsioonist lahkumisega kaasnevate kuludega ning
normatiivne plihendumise skaala moddab todtaja kohustuse tunnet jddda organisatsiooni

edasi toole.
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Kisimustiku kolmas osas hindas tootajate rahulolu tddga, mille viited olid autori
koostatud. Koigi kolme kiisimustiku osa modtmisel kasutati 5- palli skaalat, kus 4 tihistas

,taiesti ndus®, 3 ,,pigem ndus®, 2 ,,pigem ei ole ndus®, 1 ,, ei ole ndus*ja 0 ,, ei tea®.

Tootajate motivatsiooni taset modtev kiisimustik koosnes 14 véitest ning lisaks kolmest
avatud kiisimusest. 26 viidet mootsid todtajate piihendumist organisatsioonile ning 25
véaidet mootsid tootajate rahulolu t66ga, kusjuures 26. kiisimuses oli voimalik soovi korral
hinnata organisatsiooni kolme sdnaga. Viimased kaks kiisimust kajastasid vastajate

taustaandmeid: tootajate vanust ning osakonda.

2.2.1 Protseduur

Uurimuse Viis t6o autor 1dbi osalihingus Reval Auto Esindused, mis koosneb kolmest
esindusest: Audi Tallinn, Audi Kuressaare ja Audi Pérnu. Kiisitlus viidi 1dbi 2014. aasta
martsikuus. Kodigepealt viis t66 autor 1dbi pilootkiisitlused 5 todtajale Audi Tallinna
erinevates osakondades, mille tulemusena tehti ankeeti paar parandust, eelkdige t60

vormilises pooles.

Kiisimustik jagati tootajatele laiali paberkandjal ning sellele vastamine vottis keskmiselt 20
minutit. Ankeetide jagamise viisi paberkandjal valis autor, sest enamuste osakondade
tootajad ei kasuta igapdevases t60s arvutit ja seega oleks vastamine keerulisemaks l4inud.
Anoniiimsuse tagamiseks toimetasid to6tajad oma tdidetud, kuid ilma nimeta ankeedid
niddala jooksul uurimist6d autori juures asuvasse kogumiskasti Audi Tallinna
haldusosakonnas. Audi Kuressaares ja Audi Péarnus kasutas autor ankeetide jagamisel
nimetatud esinduste sekretiride abi, kes jaotasid saadetud ankeedid laiali ja nédala pérast

tagastasid posti vahendusel t66 autorile.
Uurimistulemuse andmete analuusiks kasutas to6 autor andmetootlust Excel Data

Analyse’i abil ning statistilist tarkvara paketti SPSS 13.0. Andmete to6tluseks kasutati

kirjeldava statistika meetodeid ning korrelatsioonanaliiiisi.
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2.2.2 Valim

Uurimuse valimi moodustasid 75 todtajat Reval Auto Esindused OU-st, nendest 55 Audi
Tallinna tootajat, 10 Audi Kuressaare tootajat ja 10 Audi Parnu tootajat. 55 Audi Tallinna
tootajast 4 vastajat olid haldusosakonnast, 10 vastajat olid miiiigiosakonnast, 25 vastajat
olid teeninduse osakonnast, 6 vastajat olid varuosade osakonnast ning 10 vastajat
keretoode osakonnast. Audi Kuressaare 10 tdotajast 6 tdotajat olid teeninduse osakonnast,
1 tootaja keretoode osakonnast, 2 todtajat halduse osakonnast ning 1 todtaja varuosade
osakonnast. Audi Parnu 10 to6tajast 7 tootajat olid teeninduse osakonnast, 1 todtaja miiiigi

osakonnast, 1 td6taja varuosade osakonnast ning 1 to6taja halduse osakonnast.

Uurimistdo valim on koikne, tulemused on iildistatavad koigile kolmele Audi esindusele
ning koikidele osakondadele. Kiisimustikule vastasid koik to6tajad vélja arvatud juhatuse
lilkmed, keda on kokku 3.

Kiisimustiku blokkide usaldusvdiruse hindamiseks kasutas t60 autor Cronbachi alfa
koefitsenti, et teada saada tunnuste omavaheliste seoste tugevust ehk missugusel médral
kdik kasutatud kiisimused mdoddavad uuritavat valdkonda. Uht valdkonda mddtvad
kiisimused peavad olema omavahel kooskdlas.

Kiisimustiku kolme bloki analiiiisimisel leidis autor jargmised Cronbachi alfa vaartused:

1. todmotivatsioonitegurid: a = 0,95

2. pithendumine: a = 0,97
3. toorahulolu: a = 0,98

Valimi jaotus osakonna alusel on vélja toodud tabelis 1.
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Tabel 1. Valimi jaotus osakonna alusel

Audi Tallinn Vastajaid (n = 55) Protsent %
Osakond

Teenindus 25 46
Miiiik 10 18
Haldus 4 7
Keret6od 10 18
Varuosad 6 11
Audi Pirnu Vastajaid (n = 10) Protsent %
Osakond

Teenindus 7 70
Miiiik 1 10
Haldus 1 10
Keret6od 0 0
Varuosad 1 10

Audi Kuressaare

Vastajaid (n =10)

Protsent %

Osakond

Teenindus 6 60
Miiiik 0 0
Haldus 2 20
Keret6od 1 10
Varuosad 1 10
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2.3 Tulemused

2.3.1. Tootajate motivatsioon

Uurimuse autor autor analiiiisis kdigepealt Reval Auto Esindused OU kdikide esinduste
(Tallinn, Péarnu ja Kuressaare) toGtajate hinnanguid motivatsiooniteguritele. Enim
motiveerivad Reval Auto Esindused OU to6tajaid korralikud todtingimused (M = 3.7, SD
= 0.5), sisekliima (M = 3.6, SD = 0.65) ning head suhted kolleegidega (M = 3.6, SD =
0.51), samuti t66 huvitavus (M = 3.5, SD = 0.72) ning stabiilne t66 aeg (M = 3.5, SD =
0.74). Koik vélja toodud tdahtsamad motivatsioonitegurid on vilised, v.a head suhted
kolleegidega ning t66 huvitavus, mis on sisemised motivaatsioonitegurid. Kdikide
esinduste hinnangud motivatsiooniteguritele on esitatud keskmiste hinnangute alusel

alloleval joonisel 5.

Lisatasude voimaldamine

Stabiilne t66aeg

Juhi abi kiisimuste/probleemide korral

Uhisiiritused

Head suhted kolleegidega

Sisekliima

Tagasiside juhtidelt t66 osas
B Keskmine M

Karjaarivéimalused

Tooalased saavutused SD

Iseseisvus ja vastutus to0s

Korralikud tootingimused

T66 huvitavus

2/3/4|/5|6/|7|8|9/|10/11|12|13 |14

Innustamine, kiitmine ja tunnustamine

1

Palk ja preemia

Joonis 5. Kogu organisatsiooni motivatsiooniteguritele antud keskmised hinnangud ja
standardhilbed

Allikas: autori koostatud

Korralikud to6tingimused, sisekliima ja stabiilne to6aeg kuuluvad Maslow™ hierarhias
madalamatele tasanditele, Herzbergi teooria jargi on need hiigieenifaktorid. T66 huvitavus
on Maslow™ vajaduste hierarhia alusel kdrgeim tase (enese aktualiseerimise tase) ning

Aldeferi jargi eneseteostusvajadus. Suhted kolleegidega on korgem tase (kuulumine) ja ka
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Aldeferi jargi oluline vajadus — seotusvajadus. T66 huvitavus on motivatsioonifaktor ning

kolleegidega head suhted hiigieenifaktor.

Madalaimalt hinnatakse organisatsioonis karjdarivoimalusi (M = 2.6, SD = 1.19), mis on
Herzbergi jargi motivatsioonifaktor. Samuti hinnatakse keskmiselt madala hinnanguga
innustamist, tunnustamist ja kiitmist (M = 3, SD = 0.95), tagasisidet juhtidelt t66 osas (M =
3, SD = 1.14), lisatasude véimaldamist (M = 3, SD = 1.19) ning iihistiritusi (M = 3, SD =
1.02). Tunnustamine ja kiitmine, tagaside juhtidelt on motivatsioonifaktorid ning lisatasude

voimaldamine ja iihistiritused on Herzbergi jargi hiigieenifaktorid.

Analiiiisides kogu organisatsiooni motivatsiooniteguritele antud hinnanguid Pearson’i
korrelatsioonianaliiiisi alusel, selgus, et omavahelises keskmises seoses on palk ja preemia
iseseisvuse ja vastutusega toos (r = 0.42, p <0.01) ning heade suhetega kolleegidega (r=
0.49, p < 0.01). Analiitisist selgus omavaheline keskmine seos veel iseseisvuse ja
vastutusega t60s ning karjddrivoimaluste vahel (r= 0.47, p < 0.01), juhi abiga probleemide
korral (r = 0.36, p < 0.01) ning lisatasude vdimaldamise vahel (= 0.41, p < 0.01).
Motivatsioonitegurite head suhted kolleegidega vahel ning juhi abi probleemide korral on
samuti keskmine seos (r = 0.47, p < 0.01).

Tuues vilja analiiiisist ilmenud tugevad ja viga tugevad omavahelised seosed, siis tugevas
seoses on omavahel innustamine, kiitmine ja tunnustamine karjaarivoimalustega (r = 0.80,
p < 0.01) ning nimetatud motivatsioonitegur on véga tugevas seoses tagasisidega juhtidelt
(r=0.88, p <0.01), sisekliimaga (r = 0.81 p < 0.01) ja lisatasude vdimaldamisega (r = 0.86
p <0.01). Karjaarivoimalused on véga tugevas seoses tagasisidega juhtidelt t66 osas (r =
0.82, p < 0.01). Analiiiisi kdigus on selgunud, et mdlemad, nii tagasiside juhtidelt kui
karjadrivoimalused, on tootajate arvates ndorga motiveeriva toimega. Tagasiside juhtidelt
t00 osas on tugevas seoses sisekliimaga (r = 0.80, p < 0.01) ning vdga tugevas seoses

lisatasude voimaldamisega (r = 0.91, p < 0.01). Tulemused on niha lisas 2.

Tootades ise Audi Tallinna esinduses, vottis uurimistdo autor esmalt fookusesse Audi
Tallinna t6otajaid (N = 55) mojutavad motivatsioonitegurid ning tulemused on ndha
joonisel 6 ja 7. Joonisel 6 on Audi Tallinna tootajate hinnangud motivatsiooniteguritele

vastajate 10ikes, et oleks néha tildpilt, kuidas vastajate hinnangud jagunevad.
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Lisatasude vdimaldamine

Stabiilne t60aeg

Juhi abi ktsimuste/probleemide korral

Uhisdiritused

Head suhted kolleegidega

Sisekliima | Tdiesti nBus

Tagasiside juhtidelt t66 osas m Pigem nBus

Karjdarivdimalused W Pigem ei ole nBus

Toodalased saavutused B ki ole ndus

5/6|7(8|9|10(11/12 13 14

Iseseisvus ja vastutus toos mEitea

<+ Korralikud t6d6tingimused
m T66 huvitavus
~ Innustamine, kiitmine ja tunnustamine
— Palk ja preemia

0 10 20 30 40 50 60

Joonis 6. Audi Tallinna tddtajate hinnangud motivatsiooniteguritele

Allikas: autori koostatud

Motivatsiooniteguritele antud keskmistest hinnangutest selgus, et Audi Tallinna esinduse
tootajad hindavad enim korralikke tootingimusi (M = 3.6, SD = 0.52), hiid suhteid
kolleegidega (SD = 3.6, SD = 0.53), iseseisvust ja vastutust t66s (M = 3.5, SD = 0.68) ning
sisekliimat (M = 3.6, SD = 0.71). Samuti peetakse oluliseks t66 huvitavust (M = 3.4, SD =
0.73), tooalaseid saavutusi (M = 3.4, SD = 0.86) ning juhi abi kiisimuste/probleemide
korral (M = 3.3, SD = 0.53). Joonisel 7 on ndha keskmised hinnangud ja standardhilbed

motivatsiooniteguritele.

Lisatasude vdimaldamine

Stabiilne tobaeg

Juhi abi kisimuste/probleemide korral
Uhisiritused

Head suhted kolleegidega

Sisekliima

Tagasiside juhtidelt t66 osas

Karjaarivéimalused

TooOalased saavutused

Iseseisvus ja vastutus toos

Korralikud t66tingimused

T66 huvitavus

Innustamine, kiitmine ja tunnustamine

1/2(3(4|5/6|7|8|9/10(11|12|13|14

Palk ja preemia

0 0,5 1 15 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

B Audi Tallinna vastajate keskmine hinnang (M) ¥ standardhélve (SD)

Joonis 7. Audi Tallinna tootajate keskmised hinnangud ja standardhélbed
motivatsiooniteguritele

Allikas: autori koostatud

37



Karjaarivoimaluste keskmine hinnang motivatsioonitegurina on madalaim (M = 2.7, SD =
1.26), samuti ka iihisiiritustele antud keskmine hinnang (M = 2.8, SD = 1.05). Uhisiiritused

kuuluvad sotsiaalse vajaduse tasemele — grupikuuluvus ja head suhted.

Kiisimustikus oli kiisimus selle kohta, kuidas vastajad hindaksid kolme sdnaga
organisatsiooni. To6 autor pidas seda oluliseks, kuna saadud vastused niitavad, kuidas
tootajad tajuvad enda jaoks kohta, kus nad iga pédev tootavad. Audi Tallinna tootajad
andsid nii  positiivseid kui ka negatiivseid vastuseid. Enim mainiti esinduse
konkurentsivoimelisust, innovatiivsust, lojaalsust, head kollektiivi, joulisust, kaasaegsust,
stiilsust, esinduslikkust ning mainekust. Samas oli vastatud ka jargmiselt: Audi Tallinn
tikskoik, moisa kois lohiseb, pudru ja kapsad, ebapddevus, iilbus ja ahnus, eriala
spetsailiste napib ning palk voiks suurem olla. Audi Kuressaares ja Audi Pirnus olid

vastused positiivsed: kvaliteetne, silmapaistev, esinduslik, mainekas, tookas.

Ankeetides vastusvariantidena olevad motivatsioonitegurid on jaotatud iiheaegselt nii
sisemisteks kui véilimisteks ning Herzbergi teooria kohaselt nii motivatsiooni- kui ka

hiigieenifaktoriteks (vt. lisa 3).

Analiiiisides vabavastusena antud hinnanguid, tunnevad too6tajad siiski enim puudust
koostddst, suhtlemisest, juhtkonna huvist téoprobleemide korral, tdiendavast preemiast
(aasta aukiri jne), paremast palgast, lisatasudest, tunnustusest tehtud t66 osas, tagasisidest
tehtud toole, juhtide tdhelepanust ja hoolivusest. Too6tajate t66d takistavad enim koost6o
puudumine, infopuudus, vdhene koostdd juhi ja alluva vahel, puhkenurga puudumine,

mittepiisav palk, to6tingimused, majasisene aeglane infoliikkumine.

Autor analiitisis motivatsioonitegrite omavahelist seost Audi Tallinna tootajate hulgas.
Pearson’i korrelatsioonianaliiiisis leitud palk/preemia seos on motivaatsiooniteguritest
tugevaim lisatasude voimaldamisega (r = 0,89), keskmine seos on palga suhe iseseisvuse ja
vastutusega t66s vahel (r = 0,55). Innustamise ja kiitmise suhe on viga tugevas seoses
tagasisidega juhtidelt t66 osas (r = 0,91) ning tugevas seoses iseseisvuse ja vastutusega
toos (r = 0,64). Too huvitavusel on tugevaim seos stabiilse tootajaga (r = 0,79) ning
keskmine seos juhi abiga kiisimuste/probleemide korral (r = 0,54). Korralikud

tootingimused on tugevaimas seoses heade suhetega kolleegidega (r = 0,81) ja keskmises
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seoses jallegi juhi abiga kiisimuste/probleemide korral (r = 0,58). Iseseisvus ja vastutus
to0s on kdrgeimas seoses stabiilse todajaga (r = 0,73) ja keskmises seoses tagasisidega
juhtidelt t66 osas (r = 0,56). Tooalased saavutused on tugevalt seotud stabiilse to6ajaga (r
= 0,79) ning samuti heade suhetega kolleegidega (r = 0,66). Karjdarivoimalused on viga
tugevas seoses tagasisidega juhtidelt t66 osas (r = 0,83) ja tugevas seoses jillegi
kolleegidega suhetes (r = 0,62). Tagasiside juhtidelt t60 osas on vdga tugevalt seotud
lisatasude voimaldamisega (r = 0,96) ja tugevalt seotud juhi abiga probleemide korral (r =
0,71). Sisekliima on tugevas scoses stabiilse to6ajaga (r = 0,80) ning samuti juhi abiga
kiisimuste korral (r = 0,58). Head suhted kolleegidega on tugevaimas seoses stabiilse
todajaga (r = 0,76) ja samuti tugevas scoses juhi abiga kiisimuste korral (r = 0,64).
Uhisiiritused on tugevaimas seoses lisatasude vdimaldamisega (r = 0,79) ning juhi abiga

kiisimuste korral (r = 0,68).

To606 autor soovis eraldi vilja selgitada miitigiosakonna td6tajate motivatsiooni taseme ning
teeninduse osakonna tOOtajate motivatsiooni taseme, analiilisides koigepealt
miiligiosakonna tdotajate motivatsioonitegureid. Tabelist 2 on ndha Audi Tallinna

miitigiosakonna kaalutud keskmise hinnangud ja standardhidlbed motivatsiooniteguritele.

Tabel 2. Audi Tallinna miiigiosakonna hinnangud motivatsiooniteguritele

Miiiik Audi Viide : Mind motiveerib Vastajad (N) | Keskmine (M) SD
Tallinn
1 | Korralikud t66tingimused 10 3.6 0.51
2 | Tooalased saavutused 10 3.6 0.51
3 | T66 huvitavus 10 3.6 0.69
4 | Palk ja preemia 10 3.5 0.7
5 | Sisekliima 10 3.5 0.7
6 | Head suhted kolleegidega 10 34 0.51
7 | Iseseisvus ja vastutus t00s 10 3.4 0.51
8 | Tagasiside juhtidelt t66 osas 10 3.3 0.67
9 | Stabiilne todaeg 10 3.2 0.63
10 | Karjaarivdoimalused 10 3.2 0.91
11 | Innustamine, kiitmine ja
tunnustamine 10 3.1 0.99
12 | Lisatasude voimaldamine 10 3.1 0.87
13 | Juhi abi kiisimustes/probleemides 10 3 0
14 | Uhisiiritused 10 2.7 0.82

Allikas: autori koostatud
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Audi Tallinna miiligiosakonna tddtajate antud vabavastused kiisimusele ,,Muu® ehk mis
neid veel motiveeriks, tidhtsamad vastused olid jargmised: lisatasud/preemiad,
ametiauto/demoauto kasutamise voimalus, terviseedenduse arendamine, siinnipdev vabaks

paevaks, kuu parima tdotaja staatus, kuulata to6taja arvamusi ja votta arvesse.

To6od takistavateks voi hdirivateks teguriteks loeti: palganumbrit, t66tingimusi salongis,

segaseid protsesse, siisteemi puudumist.

Olulisemad ettepanekud ja kommentaarid olid: vilja todtada motivatsioonipakett,
puhkeruum todtajatele, suurem kook tootajatele, ribikardinad salongis katmata akendele,
korralik kliimasiisteem, palgatdus, preemiasiisteem, sisekliima. Tabelist 3 on ndha Audi

Tallinna teeninduse osakonna keskmised hinnangud motivatsiooniteguriele.

Tabel 3. Audi Tallinna teeninduse osakonna hinnangud motivatsiooniteguritele

Teenindus Viide : Mind motiveerib Vastajad Keskmine SD
Audi Tallinn (N) (M)

1 | Korralikud t66tingimused 25 3.7 0.55

2 | Head suhted kolleegidega 25 3.6 0.58

3 | Iseseisvus ja vastutus t60s 25 3.6 0.86

4 | Sisekliima 25 3.4 0.81

5 | T66 huvitavus 25 34 0.86

6 | Juhi abi kiisimustes/probleemides 25 3.3 0.61

7 | Tooalased saavutused 25 3.2 1.1

8 | Innustamine, kiitmine ja tunnustamine 25 2.6 1.19

9 | Uhisiiritused 25 2.6 1.22

10 | Karjaarivoimalused 25 2.44 1.38

11 | Tagasiside juhtidelt t66 osas 25 244 1.52

12 | Stabiilne tooaeg 25 3.2 0.95

13 | Palk ja preemia 25 3 0.86

14 | Lisatasude véimaldamine 25 2.32 1.54

Allikas: autori koostatud

Audi Tallinna teeninduse osakonna tootajate antud vabavastused kiisimusele ,,Muu‘ ehk
mis neid veel motiveeriks: 4- paevane toonidal ning pikemad pédevad, to6tajate siiras ja aus
tunnustamine hésti tehtud t60 eest, motiveeriva palgatdusu ja t60 hindamisega, rohkem
tiritusi ja kingitusi, rohkem tunnustamist, ronkem preemiaid, Audi brandi kingitusi voi iiks
autopesu kord kuus tasuta, tagasiside, tootasu vastavalt tehtud todle ja kdibele, tilemuste

suhtumine vdiks olla tootajate suhtes parem.
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Tootaja t6od takistavateks voi hairivateks teguriteks nimetati: suhtumine, et kui ei meeldi,
siis mine minema, tookdasud ebakorrektsed/toode vastuvott (ldbisdit, parkimiskoht),
sisekliima, probleemidele ei leita lahendusi, kohati arvuti aeglane t66, vingupunnid,

planeerimatus, liigne kiirustamine, aeglane infoliikumine.

Ettepanekutesse ja kommentaaridesse kirjutati: halb, et viimase aastaga on vahetunud 1/3
tootajatest, juhtkond voiks rohkem arvestada rasketdo tegijaid, tootajaid voiks ennekdike
margata ja mitte suhtuda nendesse kui vahenditesse firma t66 teostamiseks, toode kohta
voiks olla rohkem tagasisidet. Salongis voiks raadio olla, palgatdus, rohkem info jagamist

ja suhtlust.

Miitigiosakonna t66tajad hindavad motivatsioonitegurina kdrge hinnanguga t66 huvitavust,

kuid teeninduse osakonna to6tajad hindavad korgeimalt korralikke to6tingimusi.

Selgus, et miiligiosakonna tootajate kaalutud keskmine hinne motivatsiooniteguritele on
3.3, samas kui teeninduse osakonna tootajate kaalutud keskmine hinne on 3.05, seega

madalam, kuid mitte oluliselt.

Miiigiosakonna tootajate korgeim keskmine hinne 3.6 on antud sellistele teguritele nagu
korralikud too6tingimused, t66 huvitavus, todalased saavutused. Kaks viimast tegurit on

Herzbergi teooria jargi motivatsioonitegurid, mille abil saab suurendada t66tajate rahulolu.

Keskmine hinne 3.5 on antud palgale ja preemiale ning sisekliimale, mis on Herzbergi
jargi hiigieenifaktorid ning nende faktorite abil on vodimalik leevendada tootajate
rahulolematust. Madalaim keskmine hinnang 2.7 kuulub thisiiritustele, kuid neid rohkem

korraldades oleks voimalik rahulolematust vahendada.

Teeninduse osakonnas on madalaim keskmine hinne lisatasude voimaldamisel (M = 2.3),
mis on Herzbergi teooria jargi hiigieenitegur. Samuti hinnatakse keskmiselt madalamalt
karjadrivoimalusi ning tagasisidet juhtidelt t66 osas (M = 2.4), need on Herzbergi teooria
jargi  motivatsioonifakotorid. Suurendades lisatasude vdimalust, saaks tootajate
rahulolematust vdhendada. Andes rohkem tagasisidet ja vdimaldades tdotajatele

karjadrivoimalusi, saaks todtajate rahulolu ja motivatsiooni suurendada.
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T66 autor uuris ka iilejadnud kolme osakonna motivatsioonitegurite keskmisi hinnanguid.
Joonisel 8 on ndha Audi Tallinna halduse osakonna keskmised hinnangud

motivatsiooniteguritele ning standardhédlved.

Lisatasude voimaldamine

Stabiilne t66aeg

Juhi abi kiisimuste/probleemide...

Uhistiritused
Head suhted kolleegidega

Sisekliima
Tagasiside juhtidelt t66 osas

M Audi Tallinna halduse osak. keskmine
(M)

Standardhélve (SD)

Karjaarivdimalused

Tooalased saavutused

Iseseisvus ja vastutus t60s

Korralikud t66tingimused

T66 huvitavus

Innustamine, kiitmine ja...

1/2|3|4|/5|6/|7|8|9/|10(11/12|13|14

Palk ja preemia

Joonis 8. Audi Tallinna halduse osakonna too6tajate keskmised hinnangud ja
standardhilbed
Allikas: autori koostatud

Selgus, et halduse osakonnas hinnatakse koige korgemalt hdid suhteid kolleegidega (M =
4, SD = 0), korgelt lisatasude vOimaldamist, stabiilset t60aega, sisekliimat, korralikke
tootingimusi ning palka ja preemiat (M = 3.8, SD = 0.5). Madalaimalt hinnatakse
karjadrivoimalusi (M = 2, SD = 1.41). Audi Tallinna haldusosakonna tddtajate kirjutatud
vabavastused kiisimusele ,,Muu® ehk mis neid veel motiveeriks: palga suhe toostaaziga,
lisatasud/preemiad voiks kvartaalselt kehtida igale osakonnale, mitte ainult teenindusele,
vaba pdeva voimalus siinnipdeval, hea sona ja tdhtpaevadel vdikese preemiaga, tunnustus.
Analiitisides  selgus, et halduse osakonna tootajate kaalutud keskmine hinne

motivatsiooniteguritele on 3.46.

Ettepanekutesse ja kommentaaridesse kirjutati: voiks olla puhkeruumi vodimalus,

pesemisvoimalus ka salongitodtajatele.
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Jargmisena uuris t60 autor Audi Tallinna varuosaosade osakonna hinnanguid ning

standardhélveid, mille tulemused on néha jooniselt 9.

Lisatasude véimaldamine

Stabiilne t60aeg

Juhi abi kiisimuste/probleemide korral

Uhisaritused

Head suhted kolleegidega

Sisekliima

B Audi Tallinna varuosade osak.

Tagasiside juhtidelt t60 osas keskmine (M)

Karjaarivéimalused

Standardhélve (SD
Tobalased saavutused (D)

Iseseisvus ja vastutus t00s

Korralikud to6tingimused

T66 huvitavus

Innustamine, kiitmine ja tunnustamine

1/2|3|4|5|/6|7|8|9/|10/11|12|13/|14

Palk ja preemia

Joonis 9. Audi Tallinna varuosaosade osakonna keskmised hinnangud ja standardhélbed
Allikas: autori koostatud

Korgeima keskmisega 3.8 on hinnatud sisekliimat (M = 3.8, SD = 0.4), madalalt on
hinnatud lisatasude voimaldamist (M = 3.2, SD = 0.4), juhi abi kiisimuste/probleemide
korral (M = 3.2, SD = 0.4), tagasisidet juhtidelt t66 osas (M = 3.2, SD = 0.4), iseseisvust ja
vastutust t66s (M = 3.2, SD = 0.4), stabiilset toéaega (M = 3, SD = 0),
innustamist/kiitmist/tunnustamist (M = 3, SD = 0.63). Kdige ndrgemalt motiveerivad
tootajaid tihisiiritused (M = 2.3, SD = 1.21). Analiilisides selgus, et varuosade osakonna

tootajate kaalutud keskmine hinne motivatsiooniteguritele on 3.22.

Audi Tallinna varuosade osakonna tdotajate kirjutatud vabavastused kiisimusele ,,Muu‘

ehk mis neid veel motiveeriks: raha, tipsus, padevus, todkus, preemia.

Tootajate tood takistavad voi hiirivad tegurid: kaastdotajate vdhene pilihendumine oma
toole, saamatud inimesed. Ettepanekutesse ja kommentaaridesse oli kirjutatud: palk peab
olema nii suur, et tootaja ei tahaks tookohta kaotada, koik vdiks rohkem pingutada.

Viimase osakonnana Audi Tallinna osakondadest analiiiisis autor kereto6de osakonda.
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Lisatasude vdimaldamine

Stabiilne t66aeg

Juhi abi kiisimuste/probleemide korral

Ohisiiritused

Head suhted kolleegidega

Sisekliima

Tagasiside juhtidelt t66 osas

Karjaarivéimalused

Too6alased saavutused

Iseseisvus ja vastutus to0s

Korralikud to6tingimused

T66 huvitavus

Innustamine, kiitmine ja tunnustamine
Palk ja preemia

B Audi Tallinna keretodde osak.
keskmine (M)

Standardhalve (SD)

1/2(3/4|/5|/6|7|8|9/10(11/12|13|14

Joonis 10. Audi Tallinna keretodde osakonna todtajate keskmised hinnangud ja
standardhilbed

Allikas: autori koostatud

Korgeim keskmine hinnang 3.8 on motivatsioonitegurile sisekliima (M = 3.8, SD = 0.68),
samuti hinnatakse kdrgelt motivatsiooniteguritena palka ja preemiat (M = 3.7, SD = 0.67),
korralikke to6tingimusi (M = 3.7, SD = 0.48), sama hinnangu on saanud ka t6oalased
saavutused ning head suhted kolleegidega. Madalaimad keskmised hinnangud
motivatsiooniteguritena on saanud karjdarivoimalused (M = 3, SD = 1.33) ning t66
huvitavus (M = 3, SD = 0.67). Analiiiisides selgus, et keretodde osakonna tootajate

kaalutud keskmine hinne motivatsiooniteguritele on 3.49.

Audi Tallinna keret6dde osakonna tootajate vabavastused kiisimusele ,,Muu* ehk mis neid
veel motiveeriks: kord kuus 16unaks pitsad, aasta 10pus parima todtaja aukiri, suhtlemine,

koostd0, juhtkond vdiks rohkem ndidata huvi alluvate probleemide lahendamise vastu.

Tootajate hinnang nende t66d takistavatele voi hédirivatele teguritele: hiline to6aeg 19.00 ja
kauem, konkreetsete visioonide ja eesmirkide puudumine, tootingimused on kehvad,
tostuk ebasobiv, ruum Kkitsas, ebapddevad juhid, kaaskolleeg, koost66 puudumine,

suhtumine t66sse ,, ma ei viitsi, nn ,, Audi Tallinn iikskoik.
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Ettepanekutesse ja kommentaaridesse Kirjutasid keretodde osakonna tootajad: tdielik
infopuudus ning puudub tagasiside oma t66 kohta, areng firmal peatunud juba 2 aastat,

juhtkond ning ka kaaskolleegid voiksid teha rohkem koost6dd alluvatega.

Vabavastused, mida kirjutasid ankeetidesse Audi Parnu ja Audi Kuressaare to6tajad neid
mdjutavate motivatsioonitegurite ning ettepanekute lahtrisse: Audi Kuressaare meeskonda
motiveeriks lisatasu ja hea palk, preemia ning ka staazitasu. T6od takistavateks teguriteks
olid véljatoodud nii varuosade ootamine kui ka aeg-ajalt tekkiv infosulg. Rohkem sooviti

nidha tugevat meeskonnatdod.

Audi Pirnu toi vdlja motivaatoriteks hea sona iitlemise. Pakuti, et preemiasiisteem voiks
oleneda tookvaliteedist/kiirusest, voOiks voimaldada kvartaalselt preemiat. Veel oli
viljatoodud hommikukohvi korvale saiakeste pakkumine. T6od takistavatakes teguriteks
kirjutati lisatod tasustamata jatmine (pirnide vahetused, diagnostika), hiirivaks osutusid
arusaamatused kliendi ja letitdomehe vahel, ohkvasaraga tootav kolleeg kui ka arvuti
ekraanile paistev ere paikesevalgus, muuseas sama toodi vélja ka Audi Tallinna salongis.
Tehti ettepanekuid, et siinnipdevadel voiks todtajat rohkem meeles pidada, viiks toimuda
spetsiaaltooriistade koolitus ning rohkem suhtlemist toGtajatega ning iihistiritusi

kolleegidega.

Kuna koigis kolmes esinduses oli vastajaid enim teeninduse osakonnast, siis saamaks
teada, kas Audi Tallinna ja Audi Péarnu teeninduse osakonnas ollakse
motivatsiooniteguritega sarnaselt rahul voi mitte, kontrollis autor statistilise meetodi T-
testiga, kas erinevus kahe valimi — Audi Tallinna ja Audi Parnu motivatsioonitegurite
keskvaartuste vahel on statistiliselt oluline voi mitte. Statistiliselt oluline erinevus (p <
0.05) ilmnes kahe motivatsiooniteguri puhul: head suhted kolleegidega ja iihisiiritused.
Audi Tallinna teeninduse osakonna t6d6tajad hindasid motivatsioonitegurit ,.head suhted
kolleegidega* keskmise hindega 3.6, Audi Pérnu teeninduse osakonna todtajad keskmise
hindega 3.9. Uhisiiritustele antud keskmine hinnang Audi Tallinnas oli 2.6, Audi Pérnus
aga 3.7.

Audi Tallinna ja Audi Kuressaare teeninduse osakondade vordluses ilmnes statistiliselt
oluline erinevus kolme motivatsiooniteguri puhul: innustamine, kiitmine ja tunnustamine;

tagasiside juhtidelt t66 osas, head suhted kolleegidega. Audi Tallinnas antud keskmine
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hinnang innustamisele, kiitmisele ja tunnustamisele oli 2.6, Audi Kuressaares 3.3.
Tagasisidet juhtidelt t66 osas hinnati Audi Tallinna teeninduse osakonnas keskmise
hindega 2.4, Audi Kuressaares aga keskmise hindega 3. Head suhted kolleegidega hinnati

Audi Tallinnas keskmise hindega 3.6, Audi Kuressaares keskmise hindega 4.

Ulejaanud osakondades oli statistiliselt oluliste erinevuste leidmiseks osakondade

vordluses liiga vdike arv vastajad.

Vorreldes motivatsiooniteguritele antud keskmiste hinnangute erinevust esinduste vahel,
siis Audi Tallinna ning Audi Parnu hinnangute vahel esines statistiliselt oluline erinevus
jargmiste viidetega: head suhted kolleegidega ning stabiilne t6daeg (p < 0.05). Audi
Tallinna ning Audi Kuressaare hinnangute vahel esines statistiliselt oluline erinevus
jargmiste véidetega: head suhted kolleegidega ning juhi abi kiisimuste/probleemide korral
(p < 0.05). Audi Pédrnu ning Audi Kuressaare hinnangute vahel esines statistiliselt oluline
erinevus jargmiste vdidetega: t06 huvitavus, juhi abi kiisimuste/probleemide korral ning

stabiilne todaeg (p < 0.05).

2.3.2 Tootajate pithendumine

Selgitamaks vélja organisatsioonile piihendumise skaalade usaldusvéérsusi, arvutas autor
vélja pithendumise skaalade reliaabluskoefitsendid. Emotsionaalse pithendumise skaalal oli
reliaablusniitajaks: Cronbachi alfa = 0.94, alalhoidliku piihendumise skaala Cronbachi alfa
= 0.92 ning normatiivse pithendumise Cronbachi alfa = 0.92. Kdik pithendumise skaalad

on korge sisemise reliaablusega.

Autor uuris tootajate pithendumist t66le kogu organisatsiooni ulatuses. Kui keskenduda
pithendumise kiisimustiku kolmele pithendumise skaalale ning vaadelda piihendumisele
suunatud skaalat eraldi, siis emotsionaalse pithendumise korgeima keskmise hinnangu on
saanud viited ,,Ma tunnen, et ma ei kuulu oma ettevottesse — ei tunne ennast ,,omana” (M
= 3.2, SD = 1.12) ; ,,Ma ¢i tunne tugevat iihtekuuluvustunnet oma ettevottega“ (M = 2.8,
SD =1.11).
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Alalhoidliku pithendumise korgeima keskmisega on véited: ,,Ma ei tunne muret selle iile,
mis vOiks juhtuda kui lahkuksin oma praeguselt tookohalt, ilma et mul oleks uus to6koht
valmis vaadatud“ (M = 2.8, SD = 1.24) ning ,,Hetkel on ettevdttes to6tamine minu jaoks
sama palju nauditav kui vajalik” (M = 2.8, SD = 0.95).

Normatiivse piihendumise kdrgeimad hinnangud on viidetele: ,,Ma arvan, et inimene ei

pea alati olema lojaalne oma ettevottele” (M = 2.8, SD = 1.37).

Autor arvutas kogu organisatsiooni pithendumise taseme, leides kolme skaala keskmised
hinnangud. Kogu organisatsiooni emotsionaalse piihendumise keskmine: M = 2.62,
alalhoidliku piihendumise kaalutud keskmine: M = 2.47 ning kogu organisatsiooni
normatiivse pithendumise kaalutud keskmine: M = 2.17. Analiiiisist saab jareldada, et
organisatsioonis Reval Auto Esindused OU on enim emotsionaalset pithendunud toétajaid
ning vahim normatiivselt piihendunud tootajaid. Kogu organisatsiooni keskmised

hinnangud piihendumisele on niha lisas 4.

Saamaks teada kogu organisatsiooni pithendumise kolme skaala vahelised seosed, arvutas

autor vilja nendevahelised korrelatsioonid. Tulemused on néha tabelis 4.

Tabel 4. Reval Auto Esindused OU pithendumiste (emotsionaalse, alalhoidliku,
normatiivse) vahelised seosed ** - p < 0.01.

Correlations

Emotsinaalne Alalhoidlik Normatiivne

pithendumine piihendumine pithendumine
Emotsinaalne Pearson 1 60%* Bk
piihendumine Correlation ' '
Alalhoidlik Pearson ox ox
piihendumine Correlation 60 ! 48
Normatiivne Pearson x o
piihendumine Correlation 52 48 !

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud

Kd&ige norgemas seoses on omavahel alalhoidlik piihendumine ning normatiivne
pihendumine té6le (r = 0.48, p < 0.01) ning kodige tugevamas seoses on emotsionaalne

piihendumine alalhoidliku pithendumisega (r = 0.60, p < 0.01).
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Et teada saada Audi Tallinna too6tajate organisatsioonile pithendumise taset, arvutas autor
vélja emotsionaalse, alalhoidliku ja normatiivse pithendumise skaalade keskmised, liites
kokku vastavate skaalade iiksikvéidetele antud hinnangud ja jagades need viidete arvuga.
Audi Tallinna too6tajate keskmised hinnangud pithendumise kiisimustikule on vélja toodud
lisas 5.

Organisatsioonile piihendumise skaalade keskmised vairtused 5- pallisel skaalal on alla
keskmise. Skaalade keskmised on jargmised: emotsionaalne pithendumine: M = 2.47,
Alalhoidlik piihendumine: M = 2.38 ning normatiivne pihendumine: M = 2.21.
Tulemustest on néha, et tootajad Audi Tallinnas on enim emotsionaalsemalt piihendunud

ning kodige vihem normatiivselt piihendunud.

Analiiiisides Audi Tallinna miiiigiosakonna ning teeninduse osakonna tdotajate
pihendumist organisatsioonile, siis miiiigiosakonna to6tajad on emotsionaalselt
pithendunud: M = 2.48, teeninduse osakonna tootajad: M = 2.19, seega on Audi Tallinna
miiligiosakonna tootajad rohkem emotsionaalselt pithendunud kui teeninduse osakonna

tootajad. Lisas 6 on ndha miiiigiosakonna piihendumise taseme keskmised hinnangud.

Alalhoidliku pithendumise keskmised tulemused olid jargmised: miiiigiosakonna to6tajad:
M = 2.47, teeninduse osakonna tootajad: M = 2.38, seega miiligiosakonna td6tajad on

rohkem alalhoidlikumalt piihendunud kui teeninduse osakonna té6tajad.

Normatiivse pithendumise keskmised tulemused olid jargmised: miiligiosakonna to6tajad:
M = 2.52, teeninduse osakonna todtajad: M = 2.28, seega miiligiosakond on rohkem
normatiivselt plihendunud kui teeninduse osakond. Kokkuvdttes voib 0Oelda, et
miiligiosakonna pithendumise tase on kdrgem teeninduse osakonna pithendumise tasemest.

Lisas 7 on nédha teeninduse osakonna pithendumise taseme keskmised hinnangud.

Saamaks teada, kas Reval Auto Esindused OU kdikides esindustes ollakse sarnaselt
pihendunud organisatsioonile voi mitte, kontrollis autor, kasutades T-testi, kas erinevus
kahe valimi — Audi Tallinna ja Audi Parnu pithendumisele antud hinnangute keskvéairtuste
vahel on statistiliselt oluline v4i mitte: analiiiisist selgust statistiline oluline seos (p < 0.01)
emotsionaalse piithendumise komponendi osas. Ulejisinud piihendumise komponentide

keskvaartuste hinnangute vahel statistiliset olulist seost ei leitud.
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Analiitisist selgus Audi Tallinna ja Audi Kuressaare plihendumisele antud hinnangute
keskvaartuste vordlemisel statistiliselt oluline seos (p < 0.01) koigi kolme piihendumise

komponendi osas — nii emotsionaalse, alalhoidliku kui ka normatiivse.

Audi Piarnu ja Audi Kuressaare piihendumisele antud hinnangute keskvéértuste

vOrdlemisel statistiliselt olulisi seoseid ei leitud.

2.3.3 Tootajate rahulolu

Autor analiiiisis Reval Auto Esindused OU kogu organisatsiooni tddtajate rahulolu ning
analliiisist selgus, et korgemad keskmised hinnangud on antud t66 huvitavusele (M = 3.4,
SD = 0.91), kolleegidelt toe ja abi saamisele (M = 3.3, SD = 0.89), tootingimustele (M =
3.2, SD = 0.6), iseseisvalt probleemide lahendamisele (M = 3.2, SD = 0.7) ning
véljakutseid esitavatele todiilesannetele (M = 3.1, SD = 0.81). Madalaima keskmise
hinnangu on saanud ettevotte juhtimine (M = 2.4, SD = 1.22), juhtkonna probleemidega
toimetulek (M = 2.4, SD = 1.22), tagasiside saamine t66 kohta (M = 2.4, SD =1.11),
juhtkonna poolne todtajate védrtustamine (M = 2.2, SD = 1.1), todtasu
konkurentsivoimelisus (M =2.2, SD = 1.1), t66 eest saadav tasu (M = 2.1, SD = 0.97) ning
t60 fiiisiline kurnavus (M = 2.1, SD = 1). Kogu organisatsiooni todrahulolu hinnangud on

toodud lisas 9.

Audi Tallinna tootajate hinnangud téorahulolule, tuues vilja keskmised hinnangud ja

standardhélbed, on néha lisas 8.

Autor analiiiisis Audi Tallinna too6tajate rahulolu erinevate vdidete omavaheliste seoste
tugevust (kasutades Pearson’i korrelatsioonikoefitsente) ning tulemused olid jargmised.
Mida avatum ja parem on ettevottes ohkkond iildiselt, seda tugevam on tootajate tunne, et
nad on ettevottele vajalikud (r = 0.95, p < 0.01). Ettevotte hea maine ja hea koostd6 vahel
meeskonnas on samuti tugev seos (r = 0.93, p < 0.01). Mida paremini on ettevote juhitud,

seda enam ollakse rahul tiahelepanu podramisega tootajate tervisele (r = 0.94, p < 0.01).
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Tugev seos on juhtkonna oskuses probleemidega toime tulla ja tunde vahel, et minu t66d
hinnatakse (r = 0.95, p < 0.01); oma otsese juhiga hésti ldbisaamise vahel ja tundega, et
minu t66d hinnatakse (r = 0.92, p < 0.01).

Mida rohkem t66 huvitab tootajaid, seda suuremas seoses on see kolleegidelt vajadusel abi
saamisega (r = 0.89, p < 0.01) ning mida rohkem saadakse tagasisidet oma t66 kohta, seda
enam tuntakse enda vajalikkust ettevottele (r = 0.94, p < 0.01), mis on autori meelest viga
oluline. Tootajate usaldamise ja ettevotte poolse erialase koolituse pakkumise vahel on
samuti tugev seos (r = 0.91, p < 0.01) ning mida rohkem t6dtajateni jouab info Gigeaegselt,
seda rohkem nad tunnevad, et nende t66d hinnatakse (r = 0.93, p < 0.01), mis on samuti

autori meelest vdga oluline.

Tugev seos leidub heade to6tingimuste vahel ning véljakutseid pakkuvate toGiilesannete
vahel (r = 0.89, p < 0.01) ning heade to6tingimuste ning ettevottele vajalik olemise tunde
vahel on keskmine seos (r = 0.71, p < 0.01). Viljakutsuvate toolilesannete vahel ning hea
koostdd vahel meeskonnas on iisna tugev seos (r = 0.95, p < 0.01), samas iseseisvalt
tooiilesannete lahendamise ja ettevottele vajalik olemise tunde vahel on keskmine seos (r =
0.64, p < 0.01). Mida rohkem to6tajate t66d hinnatakse, seda suurem on tunne, et nad on
ettevottele vajalikud (r = 0.95, p < 0.01). Mida rohkem saadakse end tooalaselt tdiendada,
seda enam mdistetakse tootasustamise pohimotteid organisatsioonis, (r = 0.97, p < 0.01).
Ettevottele vajalik olemise tundel on tugev seos hinnanguga, et to6taja tervist hoitakse (r =
0.97, p < 0.01) ning mida rohkem tddtaja tunneb, et tema tervist hoitakse, seda enam on ta

ndus soovitama oma organisatsiooni ka teistele (r =0.97, p <0.01).

Analiiiisides Audi Tallinna varuosade osakonna keskmist hinnangut todrahulolule ja
keretoode osakonna keskmist hinnangut toorahulule, selgus, et varuosade osakonnas on
see: M = 2.63 ning keretoode osakonna rahulolu vastavalt: M = 2.2, Audi Tallinna
varuosade osakonna keskmised hinnangud toorahulolu viidetele on ndha lisas 10.
Varuosade osakonnas ollakse enim rahul oma otsese juhiga, ldbisaamist hinnatakse
keskmise hindega 3.33, sama hinnang on ka koosto6le oma meeskonnas, t66 huvitavusele
ning iseseisvalt probleemide lahendamise osas.

Varuosade osakonnas hinnatakse madalaima keskmise hindega ettevotte juhimist (M =

1.66) ning t66 vaimset kurnavust (M = 1.83).

50



Keretodde osakonnas on kdrgeim rahulolu t66 huvitavusega ning iseseisvusega ettetulevate
probleemide lahendamisega t66s (mdlema keskmine M = 3.2). Keretodde osakonna
tootajate keskmised hinnangud to6rahulolule on ndha lisas 11. Madalaimalt hinnatakse
jallegi ettevotte juhtimist (M = 1.1), juhtkonna poolset tOotajate vddrtustamist ning

juhtkonna oskust probleemidega toime tulla (molemi keskmine M = 1.3).

Kokkuvdttes voib oelda, et analiiiisi kdigus selgus Audi Tallinna varuosade osakonna

korgem rahulolu keretodde osakonna rahuloluga vorreldes.

Audi Tallinna haldusosakonna todtajate toorahulolu analiiiisis selgus, et korgeima
keskmise hinnangu on saanud jargmised to6rahulolu véited: ,, Mul on head tingimused t66
tegemiseks (M = 3.8, SD = 0.5), ,,Lahendan iseseisvalt t60s ettetulevaid probleeme* (M =
3.5, SD = 0.6) ning ,,Saan kolleegidelt alati vajadusel abi“ (M = 3.5, SD = 0.6). Audi

Tallinna haldusosakonna keskmised hinnangud t66rahulolu véidetele on nédha lisas 12.

Haldusosakonnas hinnatakse madalaimalt véiteid ,,Juhtkond védrtustab tootajaid (M =
1.5,SD =1), ,,0len rahul oma t66 eest saadava tasuga®“ (M = 1.3, SD = 0.5), ,,Minu t66tasu
on konkurentsivoimeline* (M = 1.3, SD = 0.5) ning ,,Minu t66 on fiiiisiliselt kurnav* (M =

1.5, SD = 0.6). Haldusosakonna keskmine hinnang t66rahulolule on 2.6.

Analiitisides Audi Tallinna teeninduse osakonna (N = 25) to6rahulolu hinnanguid, selgus,
et enim ollakse rahul t66 huvitavusega (M = 3.4, SD = 0.7), heade to6tingimustega t66
tegemiseks (M = 3.2, SD = 0.5) ning viljakutseid pakkuva téoga (M = 3.2, SD = 0.6).
Madalaima keskmise hinnangu on saanud viited: ,,Olen rahul t66 eest saadava tasuga™ (M
= 2, SD = 1.1); ,,Saan piisavalt tagasisidet tehtud t66 kohta“ (M = 2.2, SD = 1.1);
,Juhtkond védrtustab tootajaid (M = 2.1, SD = 1). Teeninduse osakonna keskmine
hinnang to6orahulolule on 2.7. Audi Tallinna teeninduse osakonna keskmised hinnangud

toorahulolu véiidetele on ndha lisas 13.

Audi Tallinna miitigiosakonnas (N = 10) on antud korgemad hinnangud jargmistele
toorahulolu véidetele: ,,Minu t66 huvitab mind*“ (M = 3.4, SD = 1.3), ,,Ettevdttel on hea
maine” (M = 3.2, SD = 0.4), ,,Saan oma otsese juhiga histi ldbi“ (M = 3.1, SD =3.1, SD =
1), ,,Saan kolleegidelt alati vajadusel tuge ja abi“ (M = 3.1, SD = 0.9) ning ,,Soovitan
ettevotet hea meelega sopradele ja tuttavatele” (M = 3.1, SD = 1.2).
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Audi Tallinna miitigiosakonnas hinnatakse madalamalt keskmise hinnanguga véiteid
,Juhtkond oskab probleemidega toime tulla®“ (M = 1.8, SD = 1.4), ,,Olen saanud end
piisavalt erialaselt tdiendada® (M = 1.8, SD = 1.6), ,Minu td0tasu on
konkurentsivoimeline™ (M = 1.8, SD = 1.2), ,,Juhtkond véértustab to6tajaid“ (M = 1.7, SD
= 1.2), ,,Organisatsioonis pooratakse tdhelepanu todtaja tervisele” (M = 1.7, SD = 1.6) ning
,» Minu t60 on fiitisiliselt kurnav* (M = 1.5, SD = (.7). Miiiligiosakonna keskmine hinnang
toorahulolule on 2.4. Audi Tallinna miiiigiosakonna keskmised hinnangud t6éorahulolu

viidetele on naha lisas 14.

2.3.4 Motivatsiooni ja pithendumise omavahelised seosed

T66 autor uuris tOOtajate motivatsioonitegurite ning todrahulolu vahelisi seoseid
organisatsioonis kasutades Pearson’i korrelatsioonikoefitsente. Enamus tugevamad
negatiivsed seosed ilmnesid emotsionaalse pithendumise skaalaga. Jargmised
motivatsioonitegurid on tugevas negatiivses seoses emotsionaalse skaala viitega “Ma
arvan, et ma suudaksin kiinduda mdnda teise ettevottesse samapalju kui oma pracgusesse
ettevottesse”:  “innustamine, kiitmine ja tunnustamine” (r = - 0.78, p < 0.01);
“karjddarivoimalused” (r = - 0.72, p < 0.01); “sisekliima” (r = - 0.71, p < 0.01);
“{ihistiritused” (r = - 0.73, p < 0.01 ); “stabiilne tooaeg” (r = - 0.74, p < 0.01 ) ning
“lisatasude voimaldamine” (r = - 0.73, p < 0.01). Enamus véljatoodud motivatsioonitegurid
on saanud motivatsioonitegurina madala keskmise hinnangu v.a. sisekliima ja stabiilne

tooaeg.

Alalhoidliku skaala véide “Ettevdttest lahkumine ei oleks mulle praegusel hetkel liiga
kulukas” on tugevas negatiivses seoses motivatsiooniteguri “karjadrivoimalused” (r = -
0.72) ning motivatsioonitegur “sisekliima” on tugevas seoses sama skaala viitega “Hetkel

on ettevottes tdotamine on samapalju nauditav kui vajalik” (r = 0.70).

Normatiivse skaala viide ,,Asjad olid paremad ajal, mil inimesed tegid kogu karjddri tihes
ettevottes” on tugevas negatiivses seoses motivatsiooniteguri ,,innustamine, kiitmine ja
tunnustamine® (r = - 0.76, p < 0.01). Sama motivatsioonitegur on saanud madala keskmise

hinnangu motiveeriva tegurina.
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Motivatsioonitegur ,,juhiabi kiisimuste/probleemide korral* on keskmises seoses enamuse
pihendumise skaala véidetega. Véidetega emotsionaalselt skaalalt ,,Ma ei tunne
tihtekuuluvustunnet oma ettevottega® (r= 0.28, p < 0.01), alalhoidlikult skaalalt ,,Ma ei
tunne muret selle {ile, mis vdiks juhtuda, kui lahkuksin oma praeguselt tookohalt, ilma et
uus tookoht oleks valmis vaadatud* (r = 0.29, p < 0.01) ning normatiivselt skaalalt ,,Ma
arvan, et inimene ei pea olema lojaalne oma ettevottele” (r = 0.24, p < 0.01) on nimetatud

motivatsioonitegur moddukas seoses. Rohkem motivatsioonitegureid mdoddukas seoses

lihegi emotsionaalse skaala véitega ei leidunud.

T66 autor toob vilja Audi Tallinna motivatsiooni ning pithendumise komponentide

keskmised osakonniti, tulemused on niha tabelis 5.

Tabel 5. Motivatsiooni ning piihendumise kolme komponendi keskmised osakonniti

Motivatsiooni Emotsinaalse Alalhoidliku Normatiivse
Osakond keskmine pihendumise pihendumise plihendumise
hinnang (M) keskmine hinnang keskmine hinnang | keskmine hinnang
Max = 4 (M) Max =4 (M) Max =4 (M) Max = 4
Mtk
3,3 2,48 2,47 2,52
Teenindus
3,05 2,19 2,38 2,28
Haldus
3,46 3,11 2,46 2,43
Keretood
3,49 2,23 2,17 1,65
Varuosad
3,22 2,66 2,37 2,17

Allikas: autori koostatud

Tabelist on niha, et motivatsiooniteguritele kdrgeima keskmise hinnangu andnud halduse
ja keretodde osakonnad on emotsionaalselt pithendunud ning suhteliselt korge keskmise
hinnangu andnud miiiigiosakond on normatiivselt pithendunud. Motivatsioniteguritele

madalaima keskmise hinnangu andnud teeninduse osakond on alalhoidlikult piihendnud.
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2.3.4 Piihendumise ja toorahulolu omavahelised seosed

Korrelatsioonanaliiiisi  kdigus hinnati t6orahulolu ja piihendumise kolme skaala
(emotsionaalse, alalhoidliku ja normatiivse) omavahelisi seoseid kogu organisatsiooni
pOhjal. Peamine enamuse toorahuloluvdidetega negatiivses seoses olev piihendumise
skaala on normatiivne piihendumine. Normatiivse piihendumise viide ,,Uks peamistest
pOhjustest, miks ma jitkan toGtamist oma ettevottes seisneb lojaalsuses ja moraalses
kohustuses® on ndrgas scoses ettevotte avatud ja hea dhkkonnaga (r = 0.06, p > 0.01).
Nimetatud vaide on negatiivses seoses tundega olla ettevottele vajalik (r = - 0.01, p > 0.01)
ehk mida rohkem tuntakse, et t661 ollakse lojaalsusest ja moraalsest kohustusest, seda
vihem tuntakse ettevottele vajalik olemist. Samuti on nimetatud viide negatiivses seoses
rahuloluga t66 eest saadava tasuga (r = - 0.04, p > 0.01), mida rohkem tuntakse ettevottes
tootamist kui moraalset kohustust, seda vihem ollakse rahul t66 eest saadava tasuga.
Samuti on sama viitega negatiivses seoses tootasu konkurentsivoimelisus (r = - 0.09, p >

0.01). Nende viidete vahel statistiliselt olulist seost ei leitud.

Normatiivse plihendumise véide ,,Ma arvan, et tdnapdeval inimesed vahetavad liiga tihti
tookohti“ on negatiivses seoses ettevotte hea ja avatud ohkkonnaga (r = - 0.06, p > 0.01),
ettevotte juhtimisega (r = - 0.11, p > 0.01), juhtkonna té6tajate vadrtustamisega (r = - 0.07,
p > 0.01), juhtkonna oskusega probleemidega toime tulla (r = - 0.1, p > 0.01), tagasisidega
t66 kohta (r = - 0.08, p > 0.01), tundega, et t66d hinnatakse (r = - 0.09, p > 0.01),

sOpradele/tuttavatele ettevotte soovitamisega (r = - 0.06, p > 0.01).

Tugevad negatiivsed seosed leiduvad ka emotsionaalse pithendumise véidete ja toorahulolu
vahel. Emotsionaalse pithendumise véide ,,Ma arvan, et suudaksin kiinduda ka mdnda teise
ettevottesse sama palju kui oma praegusesse ettevottesse® on tugevas negatiivses seoses
ettevotte hea mainega (r = - 0.64, p < 0.01), ettevotte hea maine on negatiivses seoses veel
sama komponendi véitega ,,Ma ei tunne tugevat iihtekuuluvustunnet oma ettevottega (r = -
0.66, p < 0.01). ,,Ma arvan, et suudaksin kiinduda ka monda teise ettevottesse sama palju
kui oma praegusesse ettevottesse™ on negatiivses seoses heade tootingimustega (r = - 0.52,
p < 0.01), heade todtingimuste seos ,,Ma ei tunne tugevat iihtekuuluvustunnet oma
ettevottega® on negatiivne (r = - 0.61, p < 0.01), ,,Ma ei tunne tugevat iihtekuuluvustunnet
oma ettevottega® on negatiivne ka viljakutseid pakkuvate todiilesannete saamisega ( = -

0.59, p <0.01).
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Emotsionaalse plihendumise véitel ,,See ettevote omab minu jaoks olulist isiklikku
tdhendust on keskmiselt tugev positiivnse seos véljakutseid pakkuvate tooiilesannete
saamisega (r = 0.54, p < 0.01) ja piisava erialase tdienduse saamisega (r = 0.52, p < 0.01).
»Ma arvan, et suudaksin kiinduda ka monda teise ettevottesse sama palju kui oma
pracgusesse ettevottesse™ on negatiivses seoses piisava erialase tdiendusega (r = - 0.54, p <
0.01).

Oma otsese juhiga todalaselt histi 1abisaamine on tugevas negatiivses seoses emotsionaalse
ptihendumise komponendi véidetega ,,Ma arvan, et suudaksin kiinduda ka mdnda teise
ettevottesse sama palju kui oma praegusesse ettevottesse (r = - 0.56, p < 0.01) ja ,,Ma ei
tunne tugevat tihtekuuluvustunnet oma ettevottega® (r = - 0.56, p < 0.01). ,,Ma arvan, et
suudaksin kiinduda ka monda teise ettevOttesse sama palju kui oma praegusesse
ettevottesse* on keskmiselt tugevas negatiivses seoses hea koostooga meeskonnas (r = -
0.54, p < 0.01) ning sama viide on tugevamas seoses ka kolleegidelt vajadusel toe ja abi

saamisega (r = - 0.53, p < 0.01).

Alalhoidliku piihendumise véide ,,Hetkel on ettevottes toGtamine minu jaoks sama palju
nauditav kui vajalik* on keskmises tugevas positiivses seoses ettevdtte hea mainega (r =
0.55, p < 0.01). ,,Ma ei tunne muret selle iile, mis voiks juhtuda kui lahkuksin oma
praeguselt tookohalt, ilma et mul oleks uus tookoht valmis vaadatud“ on keskmiselt
tugevas positiivses seoses oma otsese juhiga todalaselt hasti labisaamisega (r = 0.57, p <
0.01). Sama viide on samavédrses seoses (r = 0.57, p < 0.01) ka to6taja tunnetusega enda
usaldamise osas tooandja poolt ning (r = 0.56, p < 0.01) heade suhetega kolleegidega

Se0ses.

Uurides kogu organisatsiooni 16ikes piithendumise skaalade ning toorahulolu vahelisi
seoseid, siis emotsionaalse pithendumise ja t66 flilisilise kurnatuse vahel olulisi statistilisi
seoseid ei leitud (p > 0.01). Normatiivse pithendumise ning lihegi to6rahulolukomponendi

vahel olulisi statistilisi seoseid ei leitud (p > 0.01).

T66 autor toob vidlja Audi Tallinnas tdorahulolu ning piihendumise komponentide

keskmised hinnangud vahel osakonniti, tulemused on néha tabelis 6.
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Tabel 6. Toorahulolu ning pithendumise kolme komponendi keskmised osakonniti

o Emotsinaalse Alalhoidliku Normatiivse
Tooga rahulolu . , .. . . .
. . plihendumise plihendumise plihendumise
Osakond | keskmine hinnang . . . , . .
(M) Max = 4 keskmine hinnang keskmine hinnang | keskmine hinnang
- (M) Max = 4 (M) Max = 4 (M) Max = 4
Mtk
2,4 2,48 2,47 2,52
Teenindus
2,7 2,19 2,38 2,28
Haldus
2,6 3,11 2,46 2,43
Keretood
2,2 2,23 2,17 1,65
Varuosad
2,6 2,66 2,37 2,17

Allikas: autori koostatud

Audi Tallinna teeninduse osakonnas on hinnatud kdige korgemalt toorahulolu (M = 2.7)
ning teeninduse osakond on enim alalhoidlikult pithendunud (M = 2.38). Halduse ja
varuosade osakond on andnud toorahulolule keskmise hinnangu 2.6 ning halduse
osakonnas ollakse enim emotsionaalselt pithendunud, varuosade osakonnas samuti
emotsionaalselt plihendunud. Miiiigiosakonnas on hinnatud tddrahulolu keskmiselt hindega
2.4 ning ollakse enim normatiivselt pithendunud. Keretoode osakonnas on hinnatud
toorahulolu kdige madalama keskmise hindega 2.2 ning keretdode osakond on enim

emotsionaalselt plihendunud organisatsioonile.

2.3.5 Motivatsiooni seosed toorahuloluga

Uurides seoseid motivatsiooniteguritele antud hinnangute ning toorahulolule antud
hinnangute vahel, selgus analiiiisist, et motivatsiooniteguritest korgema tugevama seosega
toorahulolu komponentidega on innustamine, tunnustamine ja kiitmine, tagasiside juhtidelt
tehtud t66 osas ning lisatasude vOimaldamine. Innustamine, kiitmine ja tunnustamine

(motivatsioonitegur) on positiivses tugevas seoses rahulolu komponentidest ettevotte hea
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mainega (r = 0.67, p <0.01), oma otsese juhiga tooalaselt histi labisaamisega (r = 0.67, p <

0.01), véljakutseid pakkuvate tooiilesannete saamisega (r = 0.67, p < 0.01).

Tagasiside juhtidelt t66 osas (motivatsioonitegur) on positiivses secoses samuti ettevotte hea
mainega (r = 0.73, p < 0.01) ja otsese juhiga tooalaselt hésti ldbisaamisega (r = 0.72, p <
0.01), piisava erialase tdienduse saamisega (r = 0.69, p < 0.01), to6tasustamise pdhimotete

moistmisega (r = 0.70, p < 0.01) ning hea koostooga oma meeskonnas (r=0.70, p < 0.01).

Lisatasude vdimaldamine on positiivses seoses ettevotte hea ja avatud Shkkonnaga (r =
0.67, p < 0.01), jallegi otsese juhiga todalaselt hea ldbisaamisega (r = 0.75, p < 0.01),
piisava tagasiside saamisega (r = 0.68, p < 0.01), to6taja usaldamisega tema t66s (r = 0.69,

p < 0.01) ning véljakutseid pakkuvatooiilesannete saamisega (r = 0.69, p < 0.01).

K&ige ndrgemas seoseS On motivatsiooniteguritest iseseisvus ja vastutus toos
(motivatsioonitegur) vdga mitmete rahulolu komponentidega. Naiteks juhtkonna poolse
tootajate vaartustamisega (r = 0.04), ettevottele vajalikkuse tundega (r = 0.05), tundega, et
to0d hinnatakse (r = 0.9), rahuloluga t66 ecest saadava tasuga (r = 0.09), tootasu
konkurentsivoimelisusega (r = 0.08), tootaja tervisele tdhelepanu poOramisega
organisatsioonis (r = 0.05) ning ettevitte soovitamisega sopradele, tuttavatele (r = 0.06).

Nende seoste vahel olulisi statistilisi seoseid ei leitud (p > 0.05).

Herzbergi teooria jérgi ei leitud higieenifaktor ,,Korralikud to6tingimused ning
toorahulolukomponentide ,,Juhtkond véartustab to6tajaid ja ,, Tunnen, et olen ettevottele
vajalik* vahel olulisi statistilisi seoseid. Hiigieenifaktor ,,Juhi abi kiisimuste/probleemide
korral“ ning toorahulolukomponentide ,,Minu t66 on fiilisiliselt kurnav ning ,,Soovitan
oma ettevotet sOpradele, tuttavatele® vahel samuti olulisi statisilisi seoseid ei leitud ( p >
0.05).

Too6 autor soovis uurida ka seoseid Audi Tallinnas tddmotivatsiooni ning

toorahulolukomponentide keskmiste vahel osakonniti, tulemused on niha tabelis 7.
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Tabel 7. Toé6motivatsiooni ning téorahulolu kolme komponendi keskmised osakonniti

Motivatsiooni keskmine hinnang | T66ga rahulolu keskmine hinnang (M)
Osakond
(M) Max =4 Max =4
MUk
3,3 2,4
Teenindus
3,05 2,7
Haldus
3,46 2,6
Keretood
3,49 2,2
Varuosad
3,22 2,6

Allikas: autori koostatud

Tabelist on niha, et teeninduse osakond hindab motivatsioonitegureid madalaima keskmise
hinnanguga olles samaaegselt korgeima toorahuloluga. Motivatsiooniteguritele kdrgeima

keskmise hinnangu andnud keret6dde osakond on samaaegselt madalaima té6rahuloluga.
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3 Arutelu ja ettepanekud

Analiiiisides, millised tegurid mojutavad todtajate motivatsiooni kogu organisatsioonis,
selgus, et tootajad on pigem viliselt motiveeritud, kui sisemiselt. Alas (1997) jargi on
valiselt motiveeritud tegevus t6dl olemuselt instrumentaalne. T66d ei sooritata huvist, vaid
pigem moeldes tagajargedele, tasule, preemiale voi antud lubadusele seda teha. Dahlgaard-

Park (2012) on 6elnud, et sisemiselt motiveeritud td6tajad naudivad oma t66d.

Reval Auto Esindused OU-s hinnatakse korgeimalt jirgmisi motivatsioonitegureid:
stabiilne tddaeg, juhi abi kiisimuste/probleemide korral, sisekliima, korralikud
tootingimused ning palk ja preemia. Samas peetakse oluliseks ka sisemisi
motivatsioonitegureid — hiid suhteid kolleegidega ning t66 huvitavust. Organisatsiooni

keskmine hinnang toé6motivatsioonile on: M = 3.3 ning té6rahulolule on: M= 2.7.

Organisatsioonis tuleks keskenduda nii madala kui ka korge keskmise hinnangu saanud
motivatsiooniteguritele ning vaadata, kas need on niiteks Herzbergi teooria jargi
motivatsiooni — vdi hiigieenifaktorid, et oleks teada, millele ja kuhu suunas rohkem
tahelepanu podrata. Madalaimalt hinnatakse organisatsioonis karjadarivdoimalusi (M = 2.6),
mis on Herzbergi jirgi motivatsioonifaktor ning seda edendades saab tdsta tootajate
rahulolu organisatsioonis. Samuti hinnatase keskmiselt madala hinnanguga innustamist,
tunnustamist ja kiitmist (M = 3), tagasisidet juhtidelt t66 osas (M = 3), lisatasude
voimaldamist (M = 3) ning Ghisiiritusi (M = 3). Tunnustamine ja kiitmine tagaside juhtidelt
on motivatsioonifaktorid ning lisatasude vdimaldamine ja tihisiiritused on Herzbergi jérgi

hiigieenifaktorid.

Herzbergi teooria alusel on nimetatud korgema keskmise hinnangu Saanud
motivatsioonitegurid hiigieenifaktorid. Kuna hiigieenifaktorid motiveerivad todtajaid
rohkemal maéddral kui motivatsioonifaktorid, siis tuleks suurem rohk asetada

motivatsioonifaktoritele, mille abil on vdimalik tdsta todtajate rahulolu organisatsioonis.

Audi Tallinna to6tajaid mdjutavate motivatsioonitegurite analiiiisist selgus, et enim
motiveerivad todtajaid hiigieenifaktorid ning vihem motivatsioonifaktorid, seega ka Audi

Tallinna (N = 55) tootajate puhul tuleks keskenduda rohkem motivatsioonifaktorite
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suurendamisele. Motivatsiooniteguritest hinnatakse madalaima keskmise hindega
karjadrivdoimalusi, mis on aga mdnevorra iillatuslik, kuna Maslow’ vajaduste hierarhias on
see korgeimal tasemel, et teostada enesearengut. Jéarelikult ei ole Maslow' teooria kohaselt
madalaima astme vajadus piisavalt rahuldatud, et liikuda vajaduste hierarhias iilespoole —
enesearengu suunas. Madalam aste eneseteostusest on toGtaja hea t66 eest tunnustamine,
oluliste todiilesannete usaldamine ja vastutus. Toorahulolu kiisimustikust selgubki, et Audi
Tallinna korgeim keskmine hinnang to6rahulolule on 3.3 ja madalaim 1.9.
Motivatsioonikiisimustikust selgub, et Maslow" korgeim aste on osaliselt rahuldatud, kuna
to0 huvitavus on saanud keskmise hinde 3.4 ning todrahulolu kiisimustikus korgeima

keskmise 3.3.

Analiiiisides Audi Tallinna to6tajate ettepanekuid ning kommentaare ning vottes aluseks
erinevad toomotivatsiooni rahuloluteooriad (Maslow™ hierarhia, Herzbergi kahe faktori
teooria, Aldeferi ERG mudeli, McClellandi kolme vajaduse teooria) saab jareldada, et viga
suurel médral motiveerivad tootajaid madalama astme vajadused ja vdhem kdrgema astme
vajadused:
e head suhted kolleegidega - Alderferi jargi seotusvajadus, Herzbergi hiigieenifaktor,
Maslow™ vajaduste hierarhias keskmine tase
e korralikud t66tingimused, juhi abi kiisimuste/probleemide korral, sisekliima, palk ja
preemia, stabiilne t66aeg (mehaanikutel 9.00-18.00, teistel 8.00-17.00, 5 pdeva
nédalas) - Herzbergi hiigieenifaktorid ning Maslow™ hierarhia madalamad tasemed
e iseseisvus ja vastutus toos - Herzbergi motivatsioonifaktor, Maslow™ hierarhia
korgem tase
e tooalased saavutused - McClellandi saavutusvajadus. Maslow™ hierarhia kdrgem
tase

e t60 huvitavus - Maslow™ korgeim tase hierarhias — eneseteostus.

Korralikud to66tingimused motiveerivad enim nii Audi Tallinna miiiigi- kui ka teeninduse
osakonda. Wright (2001) on oelnud, et votmekiisimuseks toorahulolu puhul on
tootingimused — Audi Tallinna teeninduse osakonnas ilmneski korgeim tddrahulolu.
Halduse osakonnas hinnatakse enim héid suhteid kolleegidega, varuosade ning keretéode
osakonnas sisekliimat. Oluline on meeles pidada, et koik inimesed on erinevad ning kdiki

tootajaid ei saa ithtemoodi motiveerida. Selletdttu teeb t60 autor ettepaneku, et voiks
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alustada tootajate drakuulamisest, kuna kiisimustikes antud vabavastusted kajastasid

paljuski just tagasiside puudumist t66le ning vahest suhtlemist juhtide-alluvate vahel.

Reval Auto Esindused OU tdétajate pithendumise analiiiisist organisatsioonile selgus, et
enim  ollakse  organisatsioonile  emotsionaalselt  plihendunud.  Emotsionaalse
piihendumisega to6tajad panustavad rohkem organisatsiooni eesmérkide saavutamisele ja
on vidhem altid organisatsioonist lahkuma (Allen, Meyer, 1996). Samas, tootajatele on
oluline tunnetada, et nendega kiitutakse diglaselt ning to6tajate toetamine ja nende heaolu

eest hoolitsemine on organisatsioonis tildtunnustatud vaartused.

Enamuses Audi Tallinna osakondades ollakse samuti enim emotsionaalselt pithendunud,
kuid miitigiosakonna tootajad on rohkem normatiivselt piihendunud. Normatiivne
ptihendumine voib areneda ka organisatsioonis saadud kogemuse alusel. Siinkohal ei {ihti
Srivastava (2013) oeldu, et kui té6andja on panustanud raha tootaja koolitamisele, voib
tootaja tunda kohustust jadda téoandja juurde ehk ta on kdrge normatiivse pithendumisega,
kuna miitigiosakond on hinnanud t66rahulolu komponenti ,,piisavalt erialaseid koolitusi‘

madala keskmise hindega 1.8.

Toorahulolu ja pithendumise omavaheliste seoste analiiiisist jareldus, et Audi Tallinna
teeninduse osakond, andes kdorgeima keskmise hinnangu toorahulolule osakondade
vordluses, on alalhoidlikult piihendunud. Td66tajate todrahulolu on korge, kui todtaja
vajadused ja soovid kattuvad organisatsiooni omadega ning kui to6tingimused on head
(Alecxandrina et al.2008). T. Parsoni teooria kohaselt kattuvad teeninduse osakonna
tootajate ja organisatsiooni vajadused seega koige rohkem. Alleni ja Meyeri (1997) jargi
jadvad alalhoidlikud piihendunud tootajad organisatsiooni mitte enda soovil, vaid
seepdrast, et lahkumine oleks neile ebasoodne. Halduse ja varuosade osakond on hinnanud
samuti korge keskmisega to6rahulolu (M = 2.6) ning molemate osakondade tootajad on

emotsionaalselt pithendunud.

Peamised pithendumise komponendid, mis on negatiivses seoses enamuse toorahulolu
komponentidega, on normatiivne ja emotsionaalne pithendumine. Sellest voib jareldada, et
rahulolu taseme muutumine védhendab normatiivset piihendumist ning emotsionaalset
ptihendumist. Kuigi erinevad uuringud néditavad, et on olemas tugevad seosed

organisatsioonilise piihendumise ja todrahulolu vahel, siis statistiliselt olulised seosed
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leidusid emotsionaalse pithendumise skaala ja enamuse toorahulolukomponentide vahel

ning alalhoidliku pithendumise skaala ja to6rahulolukoponentide vahel.

Kidroni (1978) viide, et tdOmotivatsioon nditab kdrgemat korrelatsiooni emotsionaalse
pliihendumisega organisatsioonile kui alalhoidliku pithendumisega ei leidnud kinnitust,

kuna toomotivatsioon on tugevas negatiivses seoses mdlema pithendumise skaalaga.

Uurides seoseid motivatsiooniteguritele antud hinnangute ning todrahulolule antud
hinnangute vahel, selgus analiiiisist, et motivatsiooniteguritest kdrgema tugevama
positiivse seosega toorahulolu komponentidega on innustamine, tunnustamine ja kiitmine,
tagasiside juhtidelt tehtud t60 osas ning lisatasude vdimaldamine. Kinnitust leidis
Moynihani et al. (2007) teooria, mille kohaselt ei seostu motivatsioon tingimata alati
toorahuloluga. Korgeima motivatsioonitasemega keretodde osakond on madalaima
toorahuloluga ning madalaima t66motivatsiooniga teeninduse osakond on kdorgeima

toorahuloluga.

Moned toéorahulolukomponendid {ihtivad motivatsiooniteguritega ning on saanud
organisatsiooni 10ikes ka sarnaselt korged keskmised hinnangud: t66 huvitavus,
kolleegidelt abi saamine, to6tingimused, iseseisvus. Tahtsamad téorahulolu komponendid,
mis on saanud madalaima keskmise hinnangu, on ettevotte juhtimine, juhtkonna
probleemidega toimetulek, tagaside saamine t60 kohta, juhtkonna poolne tdotajate
vadrtustamine, tootasu konkurentsivoimelisus ning t00 eest saadav tasu. ToOOtajate
motivatsioon kasvab, kui nende suhtumine organisatsiooni, juhtidesse ja kaastootajatesse

on positiivne. See suhtumine suurendab omakorda tdotajate todrahulolu.

Mis puutub pdhjus-tagajarg efekti organisatsioonilise piihendumise ja toorahulolu vahel,
siis uuringud ei ole ndidanud iihte kindlat suunda ning see ei ole selgunud ka kéesolevast
uurimistdost. Dahlgaard-Park (2012) jargi on alalhoidlik ja normatiivne pithendumine
seotud vilise motivatsiooniga. See teooria ei leidnud aga kinnitust, kuna analiiiisist selgus,
et organisatsiooni emotsionaalselt piihendunud t66tajaid motiveerivad pigem vilised

tegurid.

Kuna nii madal to6ga rahulolu kui ka organisatsioonile pithendumine on ennustajaks

kaadrivoolavusele ning puudumistele (Weiner, Vardi, 1980), tuleks motivatsioonisiisteemi
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luues keskenduda ka neile nihtustele, pidades silmas ka nii sisemisi kui vélimisi tasusid —
eneseaktualiseerimise vOimalust, info liikumist, todtingimusi. Samuti peaks olema
koikidele tootajatele ldbindhtav palgasiisteem ning Oiglane llesehitus igas osakonnas.
Vastavalt toorahulolu Kkésitlevatele teoreetilistele seisukohatadele ja tehtud analiiiisi
tulemustele, toob t66 autor vélja peamised parendusvaldkonnad ning teeb ettepaneku Reval
Auto Esindused OU juhtkonnale muuta jirgmisi tdOmotivatsiooni-  ning

rahulolukomponente:

1. eneseteostusvoimalused - karjaarivoimalused, mitte ainult horisontaalselt, vaid ka
vertikaalselt arenemiseks/litkumiseks. Korraldada t66tajate hindamine, jarjepidevad
arenguvestlused, todtajate arengu ja eesmidrkide testmine, arenguplaanide
koostamine, personali potentsiaali kaardistamine ning vajadusel iimberpaigutuse
planeerimine, spetsialistide jarelkasvu planeerimine

2. voimalusel anda tootajatele teha lithiajaliselt ka monda teistsugust t66d

3. todtingimused - pdorata tdhelepanu kuvariga tootajate tootingimustele, luua puhke-
ja pesemisvoimalused ka salongitootajatele

4. tagasiside, suhtlemine alluvatega (anda tO0st tagasisidet nii positiivset kui
negatiivset, et tootajad saaks edasi areneda/vigadest dppida)

5. tootajate innustamine, kiitmine ja tunnustamine.

Peamised motivatsiooni suurendamise voimalused voiks soovituslikult olla jargmised:

1. anda tootajatele rohkem véljakutseid esitavaid ning vastutust ndudvaid téid

2. tagasiside andmine ning heade tootulemuste tasustamine koigis viies osakonnas.
Moelda vilja haldusosakonnale heade tootulemuste hindamiseks silisteem, mis
voiks olla seotud kvartaalselt kliendi rahuloluuuringu tulemustega.

3. avalik tunnustamine - kuu/aasta parima tootaja valimine osakondade 16ikes

4. tootajatega suhtlemine - murede/probleemide kuulamine, huvi ilmutamine
probleemide ja murede lahendamise osas

5. tehtava to60 eesmirgi tunnetuse edendamine, silmas pidades organisatsiooni visiooni
ja missiooni. Korraldada regulaarselt koosolekuid igas osakonnas. Sellega paraneb
juhtide-alluvate omavaheline suhtlemine ja arutelu ning samuti véheneb

infopuudus.
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Kokkuvote

Reval Auto Esidused OU tddtajad on pigem viliselt motiveeritud Kui sisemiselt. Tood
tehakse pigem vihema naudinguga ja rohkem vajadusest palga ning muude viliste
stiimulite jargi. Kuna todtajad on motiveeritud pigem hiigieenifaktorite poolt, tuleks rdhk
asetada morivatsioonifaktoritele, see aitab omakorda tdsta tdotajate toorahulolu

organisatsioonis.

Analiiiisides, millised tegurid mdjutavad tootajate motivatsiooni organisatsioonis, selgus,
et Reval Auto Esindused OU-s hinnatakse kdrgeimalt jirgmisi motivatsioonitegureid:
stabiilne tddaeg, juhi abi kiisimuste/probleemide korral, sisekliima, korralikud
tootingimused ning palk ja preemia. Samas peetakse oluliseks ka sisemisi
motivatsioonitegureid — hiid suhteid kolleegidega ning t66 huvitavust. Organisatsiooni
keskmine hinnang toédmotivatsioonile on kiillaltki kdrge: M = 3.3 ning Audi Tallinnas: M
= 3.2. Keretodde osakond on korgeima motivatsioonitasemega: M = 3.49, seejirel halduse
osakond: M = 3.46, miiiigiosakond: M = 3.3, varuosade osakond: M =3.22 ning madalaima

motivatsioonitasemega teeninduse osakond: M = 3.05.

Autor uuris toomotivatsioonile, piihendumisele ning tddrahulolule antud keskmisi
hinnanguid osakonniti. Audi Tallinna osakondade vahelises vordluses ilmnes suurim seos
emotsionaalse pithendumise skaala ning korge keskmise hinnangu motivatsiooniteguritele
andnud osakondade vahel — halduse ja keretodde osakonna tootajad hindavad
motivatsioonitegureid korgeima keskmise hinnanguga ning on samaaegselt emotsionaalselt
pihendunud, samas kui haldusosakonna todtajad on korge toorahuloluga, keretodde
osakonna todtajad aga madalaima todrahuloluga. Motivatsiooniteguritele madalaima
keskmise hinnangu andnud teeninduse osakond on  kdrgeima todrahuloluga ning
samaaegselt alalhoidlikult pithendunud. Miiiigiosakond on korgemalt motiveeritud, kuid

samaaegselt kiillaltki madala tdorahuloluga ning normatiivselt piihendunud.

Keskenduda tuleks sellele, et positiivsed emotsioonid juhivad tdomotivatsiooni, mis on
aluseks tootajate piihendumisele ning toorahulolule. Analiiisist selgus, et enim

motiveerivad Reval Auto Esindused OU to6tajaid korralikud tootingimused, sisekliima

64



ning head suhted kolleegidega, samuti t60 huvitavus ning stabiilne to6aeg. Madalaima
hinnangu motivatsiooniteguritest on saanud karjaarivoimalused. Jarelikult ei ole Maslow
teooria kohaselt madalaima astme vajadus piisavalt rahuldatud, et liikuda vajaduste
hierarhias iilespoole — enesearengu suunas. Samuti hinnatakse keskmiselt madala
hinnanguga innustamist, tunnustamist ja kiitmist, tagasisidet juhtidelt t66 osas, lisatasude

vOimaldamist ning iihisiiritusi.

Tootajad véartustavad enim korralikke to6tingimusi, hdid suhteid kolleegidega, iseseisvust
ja vastutust t00s ning sisekliimat. Analiiiisides vabavastusena antud hinnanguid, tunnevad
tootajad siiski enim puudust koostdost, suhtlemisest, juhtkonna huvist todprobleemide
korral, tdiendavast preemiast (aasta aukiri jne), paremast palgast, lisatasudest, tunnustusest
tehtud t66 osas, tagasisidest tehtud todle, juhtide tédhelepanust ja hoolivusest. Tootajate
t60d takistavad enim koostod puudumine, infopuudus, vihene koostdo juhi ja alluva vahel,
puhkenurga puudumine, mittepiisav palk, tootingimused, majasisene aeglane

infoliikumine.

Autor analiiiisis Reval Auto Esindused OU tddtajate rahulolu ning selgus, et kdrgemad
keskmised hinnangud on antud t66 huvitavusele, kolleegidelt toe ja abi saamisele,
tootingimustele, iseseisvalt probleemide lahendamisele ning véljakutseid esitavatele
tooiilesannetele. Madalaima keskmise hinnangu on saanud ettevotte juhtimine, juhtkonna
probleemidega toimetulek, tagasiside saamine t60 kohta, juhtkonna poolne tdootajate
vadrtustamine, todtasu konkurentsivoimelisus, t60 eest saadav tasu ning t60 fiiiisiline

kurnatus.

Mida avatum ja parem on ettevottes dhkkond tildiselt, seda tugevam on tdo6tajates tunne, et
nad on ettevottele vajalikud. Oma otsese juhiga hésti labisaamise vahel ja tundega, et minu
t66d hinnatakse, on samuti tugev seos. Mida rohkem saadakse tagasisidet oma t66 kohta,
seda enam tuntakse enda vajalikkust ettevottele ning mida rohkem todtajateni jouab info
oOigeaegselt, seda rohkem nad tunnevad, et nende t66d hinnatakse, mis on autori meelest
véiga oluline. Audi Tallinna varuosade osakonna keskmine hinnang t66rahulolule on. M =
2.6 ning keretoode osakonna toorahulolu on: M = 2.2. Halduse osakonna keskmine
hinnang tdorahulolule on: M = 2.6. Teeninduse osakonna keskmine hinnang tdorahulolule
on: M = 2.7. ning miitigiosakonna keskmine hinnang té6rahulolule on: M = 2.4. Analiiiisist

jéreldus teeninduse osakonna korgeim toorahulolu.
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Enamuses Audi Tallinna osakondades ollakse samuti enim emotsionaalselt piihendunud,
kuid miiigiosakonna todtajad on rohkem normatiivselt piihendunud. Peamised
piihendumise komponendid, mis on negatiivses seoses enamuse tédrahulolu
komponentidega, on normatiivne ja emotsionaalne piihendumine. Sellest voib jareldada, et
rahulolu taseme muutumine vdhendab normatiivset piihendumist ning emotsionaalset

plihendumist.

Motivatsiooni ning pilihendumise vahelistest seosest organisatsiooni loikes jareldus
negatiivne seos enamuse madalama keskmise hinnangu saanud motivatsioonitegurite ning
emotsionaalse piihendumise skaala vahel. Sellest vdib jéreldada, et motivatsioonitaseme
muutumine vdhendab omakorda emotsionaalset pithendumist. Analiilisist selgus Audi
Tallinna ja Audi Kuressaare plihendumisele antud hinnangute keskvairtuste vordlemisel
statistiliselt oluline seos (p < 0.01) koigi kolme pithendumise komponendi osas — nii
emotsionaalse, alalhoidliku kui ka normatiivse. Audi Pérnu ja Audi Kuressaare
plihendumisele antud hinnangute keskvairtuste vordlemisel statistiliselt olulisi seoseid ei

leitud.

Uurides seoseid motivatsiooniteguritele ning toorahulolule antud hinnangute vahel, selgus
analiilisist, et motivatsiooniteguritest korgeima tugevama seosega tdorahulolu
komponentidega on innustamine, tunnustamine ja kiitmine, tagasiside juhtidelt tehtud t66
osas ning lisatasude vOimaldamine. Innustamine, kiitmine ja tunnustamine
(motivatsioonitegur) on néiteks tugevas seoses toorahulolu komponentidest otsese juhiga
tooalaselt hasti ldbisaamisega. Tagasiside juhtidelt t60 osas ning lisatasude vOimaldamine
(motivatsioonitegurid) on positiivses seoses samuti otsese juhiga tooalaselt hésti

labisaamisega.

Arutelu ning ettepanekute osas andis to6 autor arutleva iilevaate uurimustulemustest ning
pakkus kisitletud teooriatele ning uurimustulemstele tuginedes vélja soovitusi, mida saaks
organisatsioon tulevikus arvesse votta. Uurimistoost vOib jdreldada, et esineb

parendusvaldkondi, mida muutes saab tdsta tootajate motivatsiooni — ja todrahulolutaset.
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Resume

The aim of current thesis was to investigate the motivation of employees and commitment
to the work and the relationship between job satisfaction in Reval Auto Esindused OU.
Master' s thesis contains three sections: theoretical background, empirical research and

analyse discussion and suggestions.

This topic ,Influencing factors of employees™ motivation and commitment and their
association with job satisfaction in Reval Auto Esindused OU* is actual because there is
occured recently low employee motivation and enlarged job dissatisfaction in Reval Auto
Esindused OU.

The theoretical section provides an overview of motivation, its components, comparison
of motivation theories, job satisfaction and work commitment of nature and their
interconnectedness. The empirical section describes the results of the study based on 75
employees of Reval Auto Esindused OU. Due to the aim of this study the method used was
quantitative.

There was forwarded a sample survey among the employees to ensure the validity of the
questionnaire, which showed how well the questions were understood. In order to avoid
the ethical problems, the staff were informed of the goals of the study results, and the data
collected during the study will be confidential and will be used only in the context of

research in generalized form.

The study revealed that workers in Reval Auto Esindused OU are rather externally than
internally motivated and hygiene factors motivate employees more than the motivational
factors. Employees in Reval Auto Esindused OU are most emotionally committed and least
normatively committed. Employees™ emotional and normative commitment have strong

negative relation to job satisfaction.

The analysis showed that the most motivating factors are working conditions, atmosphere
and good relationships with colleagues, as well as the interesting work itself and stable

working time. The analysis of employees’ satisfaction found that the higher average ratings
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were given to the interesting work, colleagues, support and aid, working conditions,
independently solving problems and challenging tasks.

The main negative key components of job commitment in relationship between job

satisfaction and commitment are emotional and normative commitment.

There was found a strong negative relationship with lower middle-rated motivational

factors and the scale of emotional commitment.

Examining the relationships between the ratings for work motivation and satisfaction, the
analysis showed that the higher relationship between the motivation factors and
satisfaction components were encouragement, recognition and praising, feedback from the

managers, and the incentive pay.

Analyzing the suggestions and comments that employees gave and also taking into
consideration different theories of work motivation (Maslow' s hierarchy, Herzberg's two-
factor theory, Aldefer's ERG model, McClelland’s theory) it can be concluded that, to a
very large extent, employees in Reval Auto Esindused OU are most motivated by lower

order needs and less higher order needs.

In discussion, the most important conclusions are pointed out and the responses to the
changes and recommendations are made for the employer by the author. Author brings out
the main issues to improve or change in Reval Auto Esindused OU according to the
theoretical statements and the results of current analysis: self-realization opportunities -
career opportunities, working conditions, feedback , communicating, encourage, praise,

recognition.

68



Viidatud kirjandus

Alas, R. (1997). Personali juhtimine. Tallinn: kirjastus Kiilim, 1009.

Alas, R. (1998). Personali juhtimise kdsiraamat. Tallinn: kirjastus Kiilim, 99 -101.
Alas, R. (2005). Personali juhtimise kdsiraamat. Tallinn: kirjastus Kiilim, 107.
Alas, R. Juhtimise alused (1994), 45 (Tsit. O'Reilly, Chatman, Caldwell, (1991).

Alecxandrina, D., Dalina, D., loana-Lavinia, R. (2008). Employees™ Satisfaction, Central Element
of the Strategy of Competitive Organization. Annals of the University of Oradea,
Economic Science Series, 17, 4, 553-558.

Alderfer, C.P. (1969). A new theory of human needs. Organizational Behavior and Human
Performance, 4, 142-175.

Allen, N.J., Meyer, J.P. (1990). The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance and
Normative Commitment to the Organization. Journal of Occupational Psyhology, 63, 1-
18.

Allen, N.J., Meyer J.P. (1996). Affective, Continuance and Normative Commitment to the
Organization: an Examination of Construct Validity. Journal of Vocational Behavior, 49,
3, 252-276.

Bachmann, T. Maruste, R. (2003). Psiihholoogia alused. Tallinn: Kirjastus llo, 76.

Bakker, A.B., Demerouti, E. (2008). Towards a Model of Work Engagement. Career
Development International, 13, 3, 215.

Bateman, T.S., Strasser, S. (1984). A Longitudinal Analysis of the Antecedents of Organizational
Commitment. Academy of Management Journal, 27, 95-112.

Cohen, A. (2003). Multiple commitments in the workplace: An integrative approach. Mahwah,
NJ: Lawrence Erlbaum.

Cole, G.A. (1995). Organisational Behaviour. Theory and practice. Research Fellow, University
of Sussex, Institute of Education, 79 -123.

Costley, D., Todd, R. (1991). Human Relations in Organisations. 4th edition, New York.

Crewson, P. E. (1997). Public-service Motivation: Building Empirical Evidence of Incidence and
Effect. Journal of Public Administration Research and Theory, 7, 4, 499-518.

Crow, S. M., Hartman, S.J. (1995). Can't Get No Satisfaction. Leadership and Organization
Development Journal, 16, 4, 34-38.

69



Dahlgaard -Park, S.M. (2012). Core Values — the Entrance to Human Satisfaction and
Commitment. Total Quality Management, 23, 2, 128-131.

Dipboye, R.L., Smith, C.S. and Howell, W.C. (1994), Understanding an Industrial and Integrated
Organizational Approach Psychology, Harcourt Brace College Publishers, FortWorth, TX.

Dunham, R.B. (1989). The design of jobs. Organizational Development. Irwin:, 320-331.

Dunham, R.B., Grube, J.A., Castaneda, M.B. (1994). Organizational Commitment: the Utility of
an Intergative Definition. Journal of Applied Psychology, 79, 370-380.

Dunnette, M. D., Kirchner, W.K. (1965). Psychology applied to industry. New York: Aplleton-
Century Crofts.

Eisenberger, R., Huntington, R., Hutchinson, S., Sowa, D. (1986). Perceived Organizational
Support. Journal of Applied Psychology, 71, 3, 500-507.

Elizur, D. (1994). Gender and Work Values: a Comparative Analysis, Journal of Social
Psyhology, 134, 201-212.

Elizur, D. (1996). Work Values and Commitment. International Journal of Manpower, 71, 25-30.

Elizur, D; Koslowsky, M. (2001). Values and Organizational Commitment. International Journal
of Manpower, 22, 7, 593-599.

Farkas, A.J., Tetrick, L.E. (1989). A Three-Wave Longitudinal Analysis of the Causal Ordering of

Satisfaction and Commitment on Turnover Decisions. Journal of Applied Psychology, 6,
855-68.

Freeman, R. M. (1999). Correctional Organization and Management. Public Policy Challenges,
behavior and structure. United States of America: Butterwort- Heinemann, 291.

Furnham, A. (1984). Work Values and Organizational Commitment. Academy of Management
Journal, 5, 281-291.

Garg, P., Rastogi, R. (2006). New Model of Job Design: Motivating Employees™ Performance.
Journal of Management Development, 25, 6, 581-583.

Hackett, R.D., Guion, R.M. (1985). A Reevaluation of the Absenteeism — Job Satisfaction
Relationship. Organizational behavior and Human Decision Processes, 53, 340-380.

Herzberg, F., Mausner, B., Snyderman, B.B. (1959). The motivation to work. New York: Wiley.

Hilgard, E.R., Atkinson,R.C. (1967). Introduction to psyhology. New York: Harcourt, Brace and
World.

Ivancevich, J.M; Matteson, M.T. (1990). Organizational behavior and managament, 130-131.

Islam, S., Ali, N. (2013). Motivation — Hygiene Theory: Applicability on Teachers. Journal of
Managerial Sciences, 7, 1, 88.

70



Judge, T.A., Watanabe, S. (1993). Another Look at the Job Satisfaction- Life Satisfaction
Relationship. Journal of Applied Psychology, 78, 940-948.

Young, P. T. (1936). Motivation of behavior. New York: John Wiley & Sons.

Kidron, A. (1978). Work Values and Organizational Commitment. Academy of Management
Journal, 21, 119-128

Kidron, A. (2008). Aripsiihholoogia. Ettevétluse ja drijuhtimise psiihholoogilisi aspekte. Mondo,
261-263.

Kim, S. (2002). Participative Management and Job Satisfaction: Lessons for Management
Leadership. Public Administration Review, 62, 2, 231-241.

Lance, C.E. (1991). Evaluation of a Structural Model Relating Job Satisfaction, Organizational
Commitment, and Precursors to Voluntary Turnover. Multivariate Behavioral Research,
1, 137-62.

Locke, E.A. (1976). The nature and the causes of job satisfaction, in Dunette, M.D. (Ed.)
Handbook of Industrial and Organizational Psyhology, Wiley, New York, 1300.

Longenecker, C.O. (2011). How the best motivate workers.Institute of Industrial Engineers. 9-10.
Maslow, A. H. (1943). A theory of Human Motivation. Psyhological Review, 50, 370-396.
Maslow, A. H. (1954). Motivation and Personality. New York: Harper and Row.

Maslow, A. H. (2007). Motivatsioon ja isiksus. Tallinn, 58 — 64.

Meyer, J.P., Allen, N.J. (1997). Commitment In the Workplace. Theory, Research and
Application. London: Sage Publications, Inc.

Meyer, J.P. (1997). Organizational Commitment, Cooper, C.L. and Robertson, I.T. (Eds),
International Review of Industrial and Organizational Psychology, NY: 12, 175-228.

Moynihan, D.P., Pandey, S.K. (2007). Finding Workable Levers Over Work Motivation:
Comparing Job Satisfaction, Job Involvement, and Organizational Commitment.
Administration & Society, 39, 7, 803 — 830.

Mumford, E. (1991). Job Satisfaction: A Method of Analysis. Personnel review, 20,3, 11-19.

Nelson, D.L. Quick, J.C. (1994). Organizational behavior. Fundations, realities, and challenges.
West Publishing Company, 151.

Northcrafts, G. B., Neale, M.A. (1990). Organizational behavior: a management challenge. The
Dryden Press, Saunders Collage Publishing, 143.

Perrow, C. (1972). Complex organizations. Glenview, IL:Scott, Foresman.

71



Peters, L. H., O Connor, E.J., Rudolf, C.J. (1980). The Behavioral and Affective Consequences of
Performance- Relevant Situational Variables. Organizational Behavior and Human
Performance.

Price, J.L., Mueller, C.W. (1981). A Causal Model of Turnover for Nurses. Academy of
Management Journal, 24, 543-65.

Putti, J.M., Aryee, S., Liang, T.K. (1989). Work Values and Organizational Commitment. Journal
of Vocational Behaviour, 14, 224-247.

Romzek, B. (1990). Employee Investment and Commitment: The Ties that Bind. Public
Administration Review, 50, 3, 374-382.

Sagie, A. (1998). Employee Absenteeism, Organizational Commitment, and Job Satisfaction:
Another Look. Journal of Vocational Behavior, 2, 156-71.

Srivastava, S. Job Satisfaction and Organizational Commitment Relationship: effect of Personality
Variables. Journal of vision, 17, 2, 159.

Steers, R.M., Porter L.W. (1987). Motivation and work behavior. 4™ Edition, 5 — 47.

Steers, R.M. (1977). Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment, Administrative
Science Quarterly, 22, 50-56.

Stevens, J.M., Beyer, J.M., Trice, H.M. (1978). Assessing Personal, Role and Organizational
Predictors of Managerial Commitment. Academy of Management Journal, 21, 380-96.

Stimson, J., Johnson, T. (1977). Tasks, Individual Differences, and Job Satisfaction. Industrial
Relations, 3, 315-322.

Taylor, F.W. (1911). The principles of scientific management. New York: Harper.

Tett, R.P., Meyer, J.P. (1993). Job Satisfaction, Organizational Commitment, Turnover Intention,
and Turnover: Path Analysis based on Meta-analytic Findings. Personnel Psychology, 46,
259-93.

Ting, Y. (1997). Determinants of Job Satisfaction of Federal Government Employees. Public
Personnel Management, 26, 3, 313-334.

Vadi, M. (2000). Organisatsioonikditumine. Tartu: TU, 88.

Verplanken, B., Holland, R.W. (2002). Motivated Decision Making: Effects of Activation.
Journal of Personality and Social Psychology, 82, 3, 434-447.

Weiner, Y., Vardi, Y. (1980). Relationship between Job, Organization and Career Commitment
and Work Outcomes: an Integrative Approach. Organizational Behavior and Human
Performance, 26, 81- 96.

Wright, B. E. (2001). Public Sector Work Motivation: Review of Current Literature and a Revised
Conceptual Model. Journal of Public Administration and Theory, 11, 4, 562.

72



Wright, B. E., Davis, B. S. (2002). Job Satisfaction in the Public Sector: The Role of the Work
Environment. American Review of Public Administration, 33, 1, 70-90.

Wright, J.D., Hamilton, R.F. (1978). Work Satisfaction and Age: Some Evidence for the “Job
Change” Hypothesis. Social Forces, 56, 1140-1158.

Witt, L.A.; Nye, L.G. (1992). Gender and Relationship between Perceived Fairness of Pay or
Promotion and Job Satisfaction. Journal of Applied Psychology, 54,87-93.

Williams, L.J., Hazer, J.T. (1986). Antecedents and Consequences of Satisfaction and
Commitment in Turnover Models: a Reanalysis Using Latent Variable Structural Equation
Methods. Journal of Applied Psychology, 71, 219-31.

73



LISA 1. Kiisimustik

LUGUPEETUD TOOTAJA!

Oma magistritod raames, Tallinna Tehnikaiilikooli personalitoé ja —arendamise erialal,
jagan vastamiseks kiisimustikud, mille eesmédrgiks on uurida todtajate motivatsiooni,
plihendumist ja todrahulolu. Kiisimustik on anoniitimne. Varuge vastamiseks aega kuni 15
minutit. Kiisimustiku tditmiseks palun Teil valida sobivaim vastus 5-palli skaalal voi tdita
vabas vormis liink. Kiisimustikus puuduvad diged ja valed vastusvariandid. Tulemustest
valmib kokkuvdte ja nende pohjal tehakse ettevottele ettepankud motivatsiooni ja

téorahulolu parendamiseks.

Tinan koostoo eest!
Triin Juurma
e-mail: triin.juurma@audi.ee

Esimene osa puudutab teie to6ga motiveeritust. Markige oma vastusvariant ristikesega

(X).
Viide : Mind motiveerib Tiiesti | Pigem | Pigem | Eiole | Eitea
nous nous ei ole nous
1 Palk ja preemia 4 3 2 1 0
2 Innustamine, kiitmine ja tunnustamine 4 3 2 1 0
3 T66 huvitavus 4 3 2 1 0
4 Korralikud to6tingimused 4 3 2 1 0
5 Iseseisvus ja vastutus to60s 4 3 2 1 0
6 Tooalased saavutused 4 3 2 1 0
7 Karjadrivoimalused 4 3 2 1 0
8 Tagasiside juhtidelt t66 osas 4 3 2 1 0
9 Sisekliima 4 3 2 1 0
10 Head suhted kolleegidega 4 3 2 1 0
11 Uhisiiritused 4 3 2 1 0
12 Juhipoolne abi kiisimuste/probleemide korral 4 3 2 1 0
13 Stabiilne to6aeg 4 3 2 1 0
14 Lisatasude véimaldamine 4 3 2 1 0
15 Muu (palun lisa siia, kuidas voiks to6tajaid hinnata ja motiveerida. Ehk moni uudne idee?)
16 Minu t66d takistavad voi héirivad tegurid:
17 Ettepanekud ja kommentaarid:
Teine osa puudutab teie pithendumist tddsse. Markige oma vastusvariant ristikesega (X).
Viide : Taiesti | Pigem | Pigem | Eiole | Eitea
nous nous ei ole nous
EP1 Ma oleksin vdga dnnelik, kui saaksin kogu oma 4 3 2 1 0

karjaéri teostada selles ettevottes
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EP2

Mulle meeldib oma ettevottest radkida
sopradele ja tuttavatele

EP3

Ma tunnen, et ettevotte mured on ka minu

EP4

Ma arvan, et suudaksin kiinduda ka monda teise
ettevottesse sama palju kui oma praegusesse
ettevottesse

EP5

Ma tunnen, et ma ei kuulu oma ettevottesse — ei
tunne ennast ,,omana’’

EP6

Ma ei tunne, et olen oma ettevottesse
emotsionaalselt kiindunud

EP7

See ettevotte omab minu jaoks olulist isiklikku
tahendust

EP8

Ma ei tunne tugevat iihtekuuluvustunnet oma
ettevottega

KP1

Ma ei tunne muret selle iile, mis voiks juhtuda
kui lahkuksin oma praeguselt tookohalt, ilma et
mul oleks uus téokoht valmis vaadatud

KP2

Minu jaoks oleks véga raske praegusel hetkel
firmast lahkuda, isegi kui ma teeksin seda omal

KP3

Ettevottest lahkumine teeks minu elus
praegusel hetkel palju asju keerulisemaks

KP4

Ettevottest lahkumine ei oleks mulle praegusel
hetkel liiga kulukas

KP5

Hetkel on ettevdttes tddtamine minu jaoks sama
palju nauditav kui vajalik

KP6

Ettevottest lahkumine ei ole minu jaoks
praegusel hetkel soodne kuna mul puuduvad
olulised alternatiivsed véimalused

KP7

Alternatiivsete voimaluste nappus oleks itheks
tosiseks tagajérjeks ettevottest lahkumisel

KP8

Peamine pdhjus, miks ma oma ettevottes
toGtamist jatkan, seisneb selles, et lahkumise
korral voin kaotada mitmed eelised, mis mul
praegu on, aga mida uus ettevote ei paku

NP1

Ma arvan, et tdnapdeval inimesed vahetavad
liiga tihti to6kohti

NP2

Ma arvan, et inimene ei pea alati olema lojaalne
oma ettevottele

NP3

Minu arvates ei ole ettevdtete tihe vahetamine
ebaeetiline

NP4

Uks peamistest pohjustest, miks ma jitkan
tootamist oma ettevottes seisneb lojaalsuses ja
moraalses kohustuses

NP5

Kui ma saaksin monest teisest ettevottest
parema toopakkumise, peaksin digeks mitte
oma ettevottest lahkuda

NP6

Mind on dpetatud uskuma, et iihele ettevottele
lojaalseks jddmine on tdhtis

NP7

Asjad olid paremad ajal, mil inimesed tegid
kogu oma karjaéri iihes ettevottes
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NP8 Ma arvan, et oma ettevottele lojaalseks jadmine 4 3 2 1 0
ei ole tédnapdeval kasulik ega arukas
Kolmas osa puudutab teie rahulolu to6ga. Markise oma vastusvariant ristikesega (X).
Viide Taiesti | Pigem | Pigem | Eiole | Eitea
nous nous ei ole noéus
1 Ettevottes on avatud ja hea 6hkkond 4 3 2 1 0
2 Ettevottel on hea maine 4 3 2 1 0
3 Ettevote on histi juhitud 4 3 2 1 0
4 Juhtkond véirtustab t6otajaid 4 3 2 1 0
5 Juhtkond oskab probleemidega toime tulla 4 3 2 1 0
6 Saan oma otsese juhiga tooalaselt hésti 1dbi 4 3 2 1 0
7 Minu t66 huvitab mind 4 3 2 1 0
8 Saan piisavalt tagasisidet oma t66 kohta 4 3 2 1 0
9 Mind usaldatakse minu t60s 4 3 2 1 0
10 To66 tegemiseks vajalik informatsioon jouab 4 3 2 1 0
minuni digeaegselt
11 Mul on head tingimused t60 tegemiseks 4 3 2 1 0
12 Saan viljakutseid pakkuvaid tooiilesandeid 4 3 2 1 0
13 Lahendan iseseisvalt to6s ettetulevaid 4 3 2 1 0
14 Tunnen, et minu t66d hinnatakse 4 3 2 1 0
15 Olen saanud end piisavalt erialaselt tdiendada 4 3 2 1 0
16 Tunnen, et olen ettevattele vajalik 4 3 2 1 0
17 Moistan todtasustamise pShimdtteid 4 3 2 1 0
18 Olen rahul oma t66 eest saadava tasuga 4 3 2 1 0
19 Minu t66tasu on konkurentsivoimeline 4 3 2 1 0
20 Organisatsioonis pooratakse tdhelepanu minu 4 3 2 1 0
tervisele
21 Minu t66 on fuiisiliselt kurnav 4 3 2 1 0
22 Minn t66 on vaimselt knrnav 4 3 2 1 0
23 Meil on hea koost66 oma meeskonnas 4 3 2 1 0
24 Saan kolleegidelt alati vajadusel tuge ja abi 4 3 2 1 0
25 Soovitan oma ettevdtet hea meelega sdpradele 4 3 2 1 0
ja tuttavatele
26 Palun iseloomusta meie organisatsiooni 3

Neljas osa puudutab teie sotsiaaldemograafilisi andmeid:

1. Palun mérkige oma vanus:
1) kuni 30 aastat

2) 31 - 40 aastat

3) 41 — 50 aastat

4) 51 — 60 aastat

5) vanem

2. Palun mérkige oma osakond:
1) teenindus

2)keretdod

3)varuosad

4)miiiik

5)haldus (administratiiv)

76




LISA 2. Motivatsioonitegurite vahelised statistiliselt olulised seosed
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LISA 3. Motivatsioonitegurite jaotus sisemisteks ja vilimisteks ning
Herzbergi teooria jargi hiigieeni- ja motivatsioonifaktoriteks

Viide : Mind motiveerib

Sisemine voi viline

Herzberg'I motivatsiooni voi

motivatsioonitegur hiigieenifaktor
Palk ja preemia viline hiigieeni
Innustamine, kiitmine ja viline motivatsiooni
tunnustamine
T66 huvitavus sisemine motivatsiooni
Korralikud to6tingimused véline hiigieeni
Iseseisvus ja vastutus toos sisemine motivatsiooni
Té66alased saavutused sisemine motivatsiooni
Karjadrivoimalused viline motivatsiooni
Tagasiside juhtidelt t66 osas viline motivatsiooni
Sisekliima viline hiigieeni
Head suhted kolleegidega sisemine hiigieeni
Uhisiiritused viline hiigieeni
Juhi abi kiisimuste/probleemide viline hiigieeni
korral
Stabiilne todaeg viline hiigieeni
Lisatasude voimaldamine véline hiigieeni
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LISA 4. Reval Auto Esindused OU koigi t

00

tajate keskmised hinnangud piihendumise kiisimustikule

Ma arvan, et oma ettevittele lojaalseks jddmine ei ole tanapdeval kasulik...

Asjad olid paremad ajal, mil inimesed tegid kogu oma karjaari Ghes...

Mind on Bpetatud uskuma, et (ihele ettevbttele lojaalseks jadmine on...

Kui ma saaksin mdnest teisest ettevittest parema todpakkumise, ...

Uks peamistest p&hjustest, miks ma jitkan todtamist oma ettevttes...

Minu arvates ei ole ettevitete tihe vahetamine ebaeetiline

Ma arvan, et inimene ei pea alati olema lojaalne oma ettevottele

Ma arvan, et tinapdeval inimesed vahetavad liiga tihti tookohti

Peamine pd&hjus, miks ma oma ettevBttes téotamist jatkan, seisneb...

Alternatiivsete vdimaluste nappus oleks Gheks tdsiseks tagajarjeks...

EttevGttest lahkumine ei ole minu jaoks praegusel hetkel soodne kuna...

Hetkel on ettevittes todtamine minu jacks sama palju nauditav kui vajalik

Ettevittest lahkumine ei oleks mulle praegusel hetkel liiga kulukas

Ettevdttest lahkumine teeks minu elus praegusel hetkel palju asju...

Minu jaoks oleks viga raske praegusel hetkel firmast lahkuda

Ma ei tunne muret selle (ile, mis v@iks juhtuda kui lahkuksin oma...

Ma ei tunne tugevat iihtekuuluvustunnet oma ettevittega

See ettevBtte omab minu jaoks olulist isiklikku tahendust

Ma ei tunne, et olen oma ettevéttesse emotsionaalselt kiindunud

Ma tunnen, et ma ei kuulu oma ettevittesse — ei tunne ennast ,omana”

Ma arvan, et suudaksin kiinduda ka mdnda teise ettevittesse sama palju...

Ma tunnen, et ettevétte mured on ka minu mured

Mulle meeldib oma ettevdttest rddkida sdpradele ja tuttavatele

EP1|EP2 EP3|EP4|EP5EP6 EP7 EPBKP1KP2/KP3 KP4 KP5KPGKP7 KPSNPlNPZNPSNP4JNP5NPENP7NP8

Ma oleksin viga dnnelik, kui saaksin kogu oma karjdari teostada selles...

B Reval Auto Esindused OU kaalutud keskmine hinnang (M)
= Standardhdlve (SD)
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LISA 5. Audi Tallinna tootajate keskmised hinnangud pithendumise kiisimustikule

Ma arvan, et oma ettevittele lojaalseks jadmine ei ole tinapdeval kasulik ega arukas

Ettevittest lahkumine ei ole minu jaoks praegusel hetkel soodne kuna mul...

Hetkel on ettevGttes tootamine minu jaoks sama palju nauditav kui vajalik

Ettevdttest lahkumine ei oleks mulle praegusel hetkel liiga kulukas

Ettevttest lahkumine teeks minu elus praegusel hetkel palju asju keerulisemaks

(=W

= A N
s Asjad olid paremad ajal, mil inimesed tegid kogu oma karjaari iihes ettevottes

= 8

o . « ; N . S S !/ | | |
= Mind on Bpetatud uskuma, et lihele ettevittele lojaalseks jaamine on tahtis

o : — : ~ P h - I S B

= Kui ma saaksin mdnest teisest ettevdttest parema todpakkumise, peaksin digeks...

= Uks peamistest pShjustest, miks ma jitkan tétamist oma ettevttes seisneb

= , o——

s Minu arvates ei ole ettevtete tihe vahetamine ebaeetiline

s Ma arvan, et inimene ei pea alati olema lojaalne oma ettevittele

= ,

s Ma arvan, et tanapdeval inimesed vahetavad liiga tihti tookohti

= ’

~ ST —— P e . | [ |
= Peamine pdhjus, miks ma oma ettevdttes todtamist jatkan, seisneb selles, et...

] Alternatiivsete viimaluste nappus oleks iiheks tdsiseks tagajdrjeks ettevttest...

a ! | | |
a2

o

N

(=

x

(=

=

o

2

o

N

Minu jaoks oleks viga raske praegusel hetkel firmast lahkuda

Ma ei tunne muret selle (ile, mis vdiks juhtuda kui lahkuksin oma praeguselt tookohalt

Ma ei tunne tugevat Uhtekuuluvustunnet oma ettevdttega

See ettevdtte omab minu jaoks olulist isiklikku t3hendust
| | |

Ma eitunne, et olen oma ettevdttesse emotsionaalselt kiindunud

EPSEPGEP7EP8 1|2 |3 |4|5 6|7 |8|1|2|3|4|5|6 7|8

Ma tunnen, et ma ei kuulu oma ettevéttesse — ei tunne ennast ,omana”

— ™ " . ~ . .
a Ma arvan, et suudaksin kiinduda ka m&nda teise ettevGttesse sama palju kui oma...
E Ma tunnen, et ettevdtte mured on ka minu mured
E Mulle meeldib oma ette’\fﬁttest rddkida sdpradele ja tuttavatele
= o . P - | [ |
o Ma oleksin vaga nnelik, kui saaksin kogu oma karj3ari teostada selles ettevittes
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5

m Audi Tallinn plihendumise kaalutud keskmine (m)

msD

4,5
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LISA 6. Audi Tallinna miiiigiosakonna pithendumise taseme keskmised

hinnangud

Miiiik 10 vastajat

Vidide :

Vastajad

Kaalutud
keskmine (m)

SD

EP1

Ma oleksin vaga dnnelik, kui saaksin
kogu oma karjaari teostada selles
ettevottes

10

1.49

EP2

Mulle meeldib oma ettevottest
raakida sopradele ja tuttavatele

10

2.9

1.1

EP3

Ma tunnen, et ettevdtte mured on
ka minu mured

10

2.4

1.07

EP4

Ma arvan, et suudaksin kiinduda ka
monda teise ettevittesse sama palju
kui oma praegusesse ettevottesse

10

2.4

1.42

EPS5

Ma tunnen, et ma ei kuulu oma
ettevdttesse — ei tunne ennast
,omana”

10

2.7

141

EP6

Ma ei tunne, et olen oma
ettevottesse emotsionaalselt
kiindunud

10

2.1

1.37

EP7

See ettevotte omab minu jaoks
olulist isiklikku tahendust

10

2.4

1.07

EP8

Ma ei tunne tugevat
Ghtekuuluvustunnet oma
ettevottega

10

1.05

KP1

Ma ei tunne muret selle lile, mis
vOiks juhtuda kui lahkuksin oma
praeguselt tookohalt, ilma et mul
oleks uus té6koht valmis vaadatud

10

3.6

0.96

KP2

Minu jaoks oleks vaga raske
praegusel hetkel firmast lahkuda,
isegi kui ma teeksin seda omal soovil

10

2.7

0.94

KP3

Ettevottest lahkumine teeks minu
elus praegusel hetkel palju asju
keerulisemaks

10

1.33

KP4

Ettevottest lahkumine ei oleks mulle
praegusel hetkel liiga kulukas

10

3.4

0.84

KP5

Hetkel on ettevdttes toGtamine
minu jaoks sama palju nauditav kui
vajalik

10

2.3

1.05

KP6

Ettevottest lahkumine ei ole minu
jaoks praegusel hetkel soodne kuna
mul puuduvad olulised
alternatiivsed véimalused

10

1.24

KP7

Alternatiivsete vimaluste nappus
oleks iheks tdsiseks tagajarjeks
ettevdttest lahkumisel

10

1.15

KP8

Peamine p&hjus, miks ma oma
ettevottes to6tamist jatkan, seisneb
selles, et lahkumise korral v6in
kaotada mitmed eelised, mis mul
praegu on, aga mida uus ettevote ei
paku

10

1.8

1.03
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NP1

Ma arvan, et tdnapaeval inimesed
vahetavad liiga tihti to6kohti

10

2.7

0.82

NP2

Ma arvan, et inimene ei pea alati
olema lojaalne oma ettevottele

10

3.6

0.69

NP3

Minu arvates ei ole ettevétete tihe
vahetamine ebaeetiline

10

2.7

1.15

NP4

Uks peamistest pdhjustest, miks ma
jatkan té6tamist oma ettevottes
seisneb lojaalsuses ja moraalses
kohustuses

10

2.4

1.26

NP5

Kui ma saaksin mdnest teisest
ettevottest parema toopakkumise,
peaksin Gigeks mitte oma
ettevottest lahkuda

10

0.81

NP6

Mind on Gpetatud uskuma, et Ghele
ettevottele lojaalseks jdgdmine on
tahtis

10

2.8

1.13

NP7

Asjad olid paremad ajal, mil
inimesed tegid kogu oma karjaari
Uhes ettevottes

10

1.9

1.52

NP8

Ma arvan, et oma ettevottele
lojaalseks jadmine ei ole tdnapaeval
kasulik ega arukas

10

3.1

1.28
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LISA 7. Audi Tallinna teeninduse osakonna piithendumise taseme
keskmised hinnangud

Teenindus 25 Viide : Vastajad Kaalutud SD
vastajat keskmine
EP1 Ma oleksin vdaga onnelik, kui saaksin

kogu oma karjaari teostada selles

ettevottes 25 2 1.3
EP2 Mulle meeldib oma ettevottest

radkida sOpradele ja tuttavatele 25 1.8 1.08
EP3 Ma tunnen, et ettevotte mured on ka

minu mured 25 2.4 1.07
EP4 Ma arvan, et suudaksin kiinduda ka

monda teise ettevGttesse sama palju

kui oma praegusesse ettevottesse 25 2.3 1.27
EP5 Ma tunnen, et ma ei kuulu oma

ettevottesse — ei tunne ennast

,omana” 25 3 1.11
EP6 Ma ei tunne, et olen oma

ettevottesse emotsionaalselt

kiindunud 25 1.5 1.29
EP7 See ettevotte omab minu jaoks olulist

isiklikku tahendust 25 2.1 1.05
EP8 Ma ei tunne tugevat

Uhtekuuluvustunnet oma ettevottega 25 2.4 1.26
KP1 Ma ei tunne muret selle lle, mis voiks

juhtuda kui lahkuksin oma praeguselt
tookohalt, ilma et mul oleks uus
tookoht valmis vaadatud 25 2.5 1.35

KP2 Minu jaoks oleks vaga raske
praegusel hetkel firmast lahkuda,
isegi kui ma teeksin seda omal soovil 25 2.3 1.06

KP3 Ettevottest lahkumine teeks minu
elus praegusel hetkel palju asju
keerulisemaks 25 2.5 1.19

KP4 Ettevottest lahkumine ei oleks mulle
praegusel hetkel liiga kulukas 25 2.3 1.4

KP5 Hetkel on ettevottes té6tamine minu
jaoks sama palju nauditav kui vajalik 25 2.6 1.08

KP6 Ettevottest lahkumine ei ole minu
jaoks praegusel hetkel soodne kuna
mul puuduvad olulised alternatiivsed

vdimalused 25 2.7 1.13
KP7 Alternatiivsete vGimaluste nappus

oleks liheks tdsiseks tagajarjeks

ettevdttest lahkumisel 25 2 1.19
KP8 Peamine p&hjus, miks ma oma

ettevottes toOotamist jatkan, seisneb
selles, et lahkumise korral véin
kaotada mitmed eelised, mis mul
praegu on, aga mida uus ettevote ei
paku 25 2.2 0.96
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NP1

Ma arvan, et tanapaeval inimesed
vahetavad liiga tihti to6kohti

25

3.0

0.81

NP2

Ma arvan, et inimene ei pea alati
olema lojaalne oma ettevéttele

25

2.9

1.35

NP3

Minu arvates ei ole ettevotete tihe
vahetamine ebaeetiline

25

2.1

1.23

NP4

Uks peamistest pdhjustest, miks ma
jatkan to6tamist oma ettevdttes
seisneb lojaalsuses ja moraalses
kohustuses

25

2.5

0.77

NP5

Kui ma saaksin monest teisest
ettevottest parema toopakkumise,
peaksin Gigeks mitte oma ettevottest
lahkuda

25

1.4

NP6

Mind on Opetatud uskuma, et Ghele
ettevottele lojaalseks jdamine on
tahtis

25

2.1

1.26

NP7

Asjad olid paremad ajal, mil inimesed
tegid kogu oma karjaari Ghes
ettevottes

25

1.6

1.35

NP8

Ma arvan, et oma ettevottele
lojaalseks jadmine ei ole tdnapéeval
kasulik ega arukas

25

2.5

1.35
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LISA 8. Audi Tallinna tootajate keskmised hinnangud téoorahulu
vaidetele

Viide Vastajad Keskmine (M) SD

Minu t66 huvitab mind 55 3,3 0,99
Lahendan iseseisvalt t60s ettetulevaid

probleeme 55 3,1 0,72
Mul on head tingimused t60 tegemiseks 55 3 0,6
Saan kolleegidelt alati vajadusel tuge ja

abi 55 3 0,92
Ettevottel on hea maine 55 2,9 1
Saan oma otsese juhiga tddalaselt hésti

1abi 55 2,9 1,2
Saan viljakutseid pakkuvaid

tooiilesandeid 55 2,9 0,83
Meil on hea koost66 oma meeskonnas 55 2,8 0,95
Minu t66 on vaimselt kurnav 55 2,7 0,93
Mind usaldatakse minu to0s 55 2,6 1,17
Olen saanud end piisavalt erialaselt

tdiendada 55 2,6 1,14
Maistan todtasustamise pShimotteid 55 2,5 1,19
Ettevottes on avatud ja hea dhkkond 55 2,4 1,15
Organisatsioonis podratakse tdhelepanu

tootaja tervisele 55 2,4 1,31
Soovitan oma ettevotet hea meelega

sOpradele ja tuttavatele 55 2,4 1,22
To66 tegemiseks vajalik informatsioon

jOuab minuni digeaegselt 55 2,3 0,94
Tunnen, et olen ettevottele vajalik 55 2,3 1,25
Saan piisavalt tagasisidet oma t66 kohta 55 2,2 1,15
Tunnen, et minu t66d hinnatakse 55 2,2 1,15
Ettevote on hésti juhitud 55 2.1 1,24
Minu t66 on fuisiliselt kurnav 55 2,1 1,01
Juhtkond oskab probleemidega toime

tulla 55 2 1,19
Minu t66tasu on konkurentsivoimeline 55 2 1,05
Juhtkond véirtustab tootajaid 55 1,9 0,98
Olen rahul oma t66 eest saadava tasuga 55 19 0.95
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LISA 9. Reval Auto Esindused OU tootajate keskmised hinnangud
toorahulolu vaidetele

Viide Vastajad Keskmine (M) SD

Minu t66 huvitab mind 75 3,4 0,91
Saan kolleegidelt alati vajadusel tuge ja

abi 75 3,3 0,89
Mul on head tingimused t66 tegemiseks 5 3,2 0,6
Lahendan iseseisvalt t60s ettetulevaid

probleeme 75 3,2 0,7
Saan viljakutseid pakkuvaid

tooulesandeid 75 3,1 0,81
Ettevottel on hea maine 75 3 0,93
Saan oma otsese juhiga tooalaselt hésti

14bi 75 3 1,1
Meil on hea koost66 oma meeskonnas 75 3 0,9
Mind usaldatakse minu t66s 75 2,9 1
Ettevottes on hea ja avatud ohkkond 75 2,7 1,11
Olen saanud end piisavalt erialaselt

tdiendada 75 2,7 11
Minu t66 on vaimselt kurnav 75 27 0,98
Soovitan oma ettevotet hea meelega

sOpradele ja tuttavatele 75 2,7 1,23
Maistan tootasustamise pShimotteid 75 26 1,14
To66 tegemiseks vajalik informatsioon

jOuab minuni digeaegselt 75 2,5 0,93
Tunnen, et minu t66d hinnatakse 75 25 113
Tunnen, et olen ettevottele vajalik 75 2,5 1,24
Organisatsioonis podratakse tdhelepanu

to0taja tervisele 75 2,5 1,24
Ettevote on histi juhitud 75 2,4 1,22
Juhtkond oskab probleemidega toime tulla 75 2,4 1,22
Saan piisavalt tagasisidet oma t66 kohta 75 2,4 1,11
Juhtkond véirtustab tootajaid 75 2,2 1,1
Minu tootasu on konkurentsivdimeline 75 2,2 1,1
Olen rahul oma t606 eest saadava tasuga 75 2,1 0,97
Minu t66 on fiiiisiliselt kurnav 75 21 1
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LISA 10. Audi Tallinna varuosade osakonna tootajate keskmised
hinnangud toorahulolu viidetele

Viide Vastajad Kaalutud keskmine SD
Saan oma otsese juhiga tddalaselt
hasti 14bi 3,33 0,81
Minu t66 huvitab mind 3,33 0,51
Lahendan iseseisvalt t66s
ettetulevaid probleeme 6 3,33 0,51
Meil on hea koost6d oma
meeskonnas 6 3,33 0,51
Mind usaldatakse minu t66s 6 3,16 0,4
Saan kolleegidelt alati vajadusel
tuge ja abi 6 3,16 0,75
Ettevottel on hea maine 6 3 0,63
Mul on head tingimused t66
tegemiseks 6 3 0
Tunnen, et minu t66d hinnatakse 6 3 0,63
Olen saanud end piisavalt erialaselt
tdiendada 6 3 0,63
T66 tegemiseks vajalik
informatsioon jduab minuni
Oigeaegselt 6 2,66 0,51
Mbistan tootasustamise
pOhimdtteid 6 2,66 0,54
Organisatsioonis podratakse
tahelepanu to6taja tervisele 6 2,66 1,36
Saan viljakutseid pakkuvaid
tooiilesandeid 6 2,5 0,54
Tunnen, et olen ettevottele vajalik 6 2,5 1,22
Ettevottes on avatud ja hea
ohkkond 6 2,33 0,81
Juhtkond véartustab tootajaid 6 233 0.81
Juhtkond oskab probleemidega
toime tulla 6 2,33 0,51
Saan piisavalt tagasisidet oma t66
kohta 6 2,33 1,21
Soovitan oma ettevotet hea
meelega sopradele ja tuttavatele 6 2,33 1,21
Olen rahul oma t606 eest saadava
tasuga 6 2 0,63
Minu t66tasu on
konkurentsivéimeline 6 2 1,26
Minu t66 on fuiisiliselt kurnav 6 2 1,09
Minu to66 on vaimselt kurnav 6 1,83 1,16
Ettevote on hésti juhitud 6 1,66 15
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LISA 11. Audi Tallinna keretoode osakonna tootajate keskmised

hinnangud toorahulolu viidetele

Viide Vastajad Kaalutud keskmine SD
Minu t66 huvitab mind 10 3,2 1,22
Lahendan iseseisvalt to0s ettetulevaid
probleeme 10 3,2 0,63
Saan viljakutseid pakkuvaid tooiilesandeid 10 3,1 0,73
Mind usaldatakse minu to0s 10 3 0,81
Meil on hea koost6d oma meeskonnas 10 2,9 1,19
Saan kolleegidelt alati vajadusel tuge ja abi 10 2,9 1,37
Minu t66 on vaimselt kurnav 10 2,8 1,03
Mul on head tingimused t66 tegemiseks 10 2,7 0,82
Saan oma otsese juhiga tooalaselt hésti 1dbi 10 2,6 1,5
Ettevottel on hea maine 10 2,4 1,17
Saan piisavalt tagasisidet oma t66 kohta 10 2,3 1,25
Olen saanud end piisavalt erialaselt tdiendada 10 2,3 1,41
Minu t66 on fitsiliselt kurnav 10 2,2 1,22
To66 tegemiseks vajalik informatsioon jouab
minuni digeaegselt 10 2,1 0,87
Moistan téotasustamise pShimotteid 10 2,1 1,59
Minu tootasu on konkurentsivoimeline 10 2 1,33
Organisatsioonis podratakse tdhelepanu to6taja
tervisele 10 1,8 1,39
Olen rahul oma t66 eest saadava tasuga 10 1,7 0,82
Ettevottes on avatud ja hea dhkkond 10 1,6 15
Tunnen, et minu t66d hinnatakse 10 1,6 1,34
Tunnen, et olen ettevottele vajalik 10 1,4 1,34
Soovitan oma ettevotet hea meelega sopradele ja
tuttavatele 10 1,4 1,07
Juhtkond véirtustab t66tajaid 10 1,3 0,82
Juhtkond oskab probleemidega toime tulla 10 1,3 1,15
Ettevote on histi juhitud 10 1,1 1,1
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LISA 12. Audi Tallinna haldusosakonna tootajate keskmised hinnangud
toorahulolu vaidetele

Viide Vastajad Keskmine (M) SD
Mul on head tingimused t66 tegemiseks

4 3,8 0,5
Lahendan iseseisvalt t60s ettetulevaid
probleeme 4 35 0,6
Saan kolleegidelt alati vajadusel tuge ja
abi 4 3,5 0,6
Ettevdttel on hea maine 4 3,3 0,5
Saan oma otsese juhiga tooalaselt hésti
14bi 4 3,3 0,5
Minu t66 huvitab mind 4 3,3 0,5
Organisatsioonis podratakse tdhelepanu
todtaja tervisele 4 33
Mind usaldatakse minu t66s 4 3 0
To66 tegemiseks vajalik informatsioon
jOuab minuni digeaegselt 4 3 0,8
Meil on hea koost66 oma meeskonnas 4 3 0.8
Ettevottes on avatud ja hea dhkkond 4 28 05
Saan viljakutseid pakkuvaid
todiilesandeid 4 2.8 0,5
Minu t66 on vaimselt kurnav 28 05
Soovitan oma ettevotet hea meelega
sopradele ja tuttavatele 4 2.8 1
Olen saanud end piisavalt erialaselt
tdiendada 4 25 1,3
Maistan tootasustamise pShimotteid

2,5 0,6

Ettevote on histi juhitud 23 17
Juhtkond oskab probleemidega toime
tulla 4 2 1,4
Saan piisavalt tagasisidet oma t66 kohta

4 2 0,8
Tunnen, et minu t66d hinnatakse 4 2 0.8
Tunnen, et olen ettevottele vajalik 4 2 0.8
Juhtkond véédrtustab tootajaid 4 15 1
Minu t66 on fiiiisiliselt kurnav 4 15 06
Olen rahul oma t60 eest saadava tasuga 4 13 05
Minu to6tasu on konkurentsivdoimeline 4 13 05
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LISA 13. Audi Tallinna teeninduse osakonna tootajate keskmised

hinnangud toorahulolu viidetele

Viide Vastajad Keskmine (M) SD
Minu t66 huvitab mind 25 3,4 0,7
Mul on head tingimused t66 tegemiseks

25 3,2 0,5
Saan véljakutseid pakkuvaid
todiilesandeid 25 32 06
Lahendan iseseisvalt t60s ettetulevaid
probleeme 25 31 0.4
Mind usaldatakse minu t66s 25 3 12
Saan kolleegidelt alati vajadusel tuge ja
abi 25 3 0,9
Ettevottel on hea maine 25 2,9 1,1
Olen saanud end piisavalt erialaselt
tdiendada 25 29 07
Ettevottes on avatud ja hea dhkkond o5 28 08
Minu t66 on vaimselt kurnav o5 28 08
Meil on hea koost6d oma meeskonnas o5 28 0.9
Saan oma otsese juhiga todalaselt histi
1abi 25 2,7 1,3
Organisatsioonis podratakse tdhelepanu
to0taja tervisele 25 26 11
Tunnen, et olen ettevottele vajalik o5 25 11
Moistan todtasustamise pShimdtteid

25 2,5 1,2
Soovitan oma ettevotet hea meelega
sopradele ja tuttavatele 25 25 1.2
Ettevote on histi juhitud o5 24 11
Juhtkond oskab probleemidega toime
wlla 25 24 1
Tunnen, et minu t66d hinnatakse o5 24 1
Minu t66 on fliisiliselt kurnav 25 24 1
To6 tegemiseks vajalik informatsioon
jouab minuni digeaegselt 25 213 0.9
Minu té6tasu on konkurentsivéimeline o5 23 08
Saan piisavalt tagasisidet oma t66 kohta

25 2,2 11
Juhtkond védrtustab tootajaid o5 21 1
Olen rahul oma t606 eest saadava tasuga 25 2 11
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LISA 14. Audi Tallinna miiiigiosakonna to6tajate keskmised hinnangud
toorahulolu vaidetele

Viide Vastajad Keskmine (M) SD

Minu t66 huvitab mind 10 34 1,3
Ettevottel on hea maine 10 3,2 0,4
Saan oma otsese juhiga tooalaselt hésti

14bi 10 3,1 1
Saan kolleegidelt alati vajadusel tuge ja

abi 10 3,1 0,9
Soovitan oma ettevotet hea meelega

sOpradele ja tuttavatele 10 3,1 1,2
Mul on head tingimused t66 tegemiseks 10 3 0,7
Lahendan iseseisvalt t60s ettetulevaid

probleeme 10 2,9 14
Modistan todtasustamise pohimotteid 10 29 1,2
Minu t66 on vaimselt kurnav 10 2,8 1
Meil on hea koost66 oma meeskonnas 10 2,6 1,2
Ettevdte on histi juhitud 10 2,5 1,2
Tunnen, et olen ettevottele vajalik 10 2,5 1,4
Saan viljakutseid pakkuvaid

todiilesandeid 10 2,4 1,3
Ettevottes on avatud ja hea dhkkond 10 2,3 15
Saan piisavalt tagasisidet oma t36 kohta 10 2.1 1,5
Mind usaldatakse minu t66s 10 2,1 1,7
To66 tegemiseks vajalik informatsioon

jOuab minuni digeaegselt 10 2,1 1,3
Olen rahul oma t66 eest saadava tasuga 10 2 1,1
Tunnen, et minu t66d hinnatakse 10 1,9 15
Juhtkond oskab probleemidega toime

tulla 10 1,8 1,4
Olen saanud end piisavalt erialaselt

tiiendada 10 1,8 1,6
Minu td6tasu on konkurentsivdimeline 10 1,8 1,2
Juhtkond véartustab t66tajaid 10 1,7 1,2
Organisatsioonis podratakse tdhelepanu

tootaja tervisele 10 1,7 1,6
Minu t66 on fiiiisiliselt kurnav 10 15 0,7
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