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SISSEJUHATUS

Tootajate rahulolu ja motiveerituse kiisimusele on tdnases Eestis jadrjest rohkem tédhelepanu
poorama hakatud. Edukad organisatsioonid on hakanud mdistma, et edukuse voti ei ole
mitte ainult arenev tehnoloogia, vaid inimesed, kes seal tootavad. On joutud selgusele, et
ndrgalt motiveeritud to6tajad on vdheefektiivsed ning pérsivad ka kolleegide tdomeeleolu.
Et tootajate motiveerituse tasemest sdltuvad nii nende isiklikud tootulemused kui kogu
organisatsiooni efektiivsus tervikuna, siis on motivatsiooni eesmargiks todtajate vajaduste
rahuldamise kaudu jouda organisatsiooni eesmérkide tditumiseni. Stabiilsed ja rahuolevad
tootajad annavad ettevottest professionaalsema kuvandi klientidele ja koostoopartneritele —

seeldbi tduseb efektiivsus, tootlikkus ja ettevdtte véartus.

Tootajate motiveerimine on osa juhtimisest, millega tuleb paratamatult kokku puutuda igas
histi toimivas organisatsioonis. Et personal on igas organisatsioonis koige suurem
védrtuste looja, siis tuleb ka ettevotte juhtidel kindlustada, et personal tunneb end tegevat
mottekat t60d. ToO aktuaalsus seisneb ettevotte todtajate rahulolu ja motivatsiooni
uurimisel. See on valdkond, mis ei kiillastu, sest niipalju kui on ettevotteid ning nende
erinevaid arengufaase, on sama palju vdimalusi paremaks olemiseks. Uhelt poolt saavad
tooandjad ldbi kaaluda, kuidas oma tdotajaid motiveerida, teiselt poolt saavad tootajad

leida lahendusi, kuidas panustada ettevottesse.

Kiesoleva t66 eesmirk on vilja selgitada SW Energia OU tddtajate peamised motivaatorid
ning rahulolu seoses ettevotte tookorralduse, juhtimise, fiiiisilise keskkonna ning
kolleegidega. SW Energia OU on 19 aastat Eesti turul tegutsenud edukas ettevdte, kus
tootab 74 tootajat. Viimane toorahulolu uuring viidi 1abi 2012. aastal, samas on viimase
kuue aastaga ettevotte juhtkonnas, osakondades ja todjaotuses muutunud palju ning

ettevote vajab uut adekvaatset hinnangut oma to6tajate rahulolu ja motiveerituse osas.



Eesmirkide tditmiseks on autor piistitanud jirgmised uurimisiilesanded:

» selgitada vélja to6rahulolu mdju organisatsioonile;

* uurida erinevaid motivatsiooniteooriaid,;

* anda lilevaade toorahulolust ja motiveerimise voimalustest;
* korraldada toorahulolu ja motivatsiooni uuring ettevattes;
 analiiiisida uuringu tulemusi;

» uurimuse tulemustele tuginedes teha parandusettepanekuid ettevotte juhtkonnale.

Uurimisiilesannete lahendamiseks on materjale kogutud erinevatest allikatest, nii
teadusartiklitest kui raamatutest. Uurimustoé koosneb kahest osast, teoreetilisest ja
empiirilisest, mis omakorda jagunevad alapeatiikkideks. Esimene peatilkk annab
teoreetilise {ilevaate toorahulolust ja motivatsioonist. Alapeatiikkides kisitletakse
toorahulolu ja mdju organisatsioonile, selgitatakse motivatsiooni olemust ja kisitlusi,
antakse iilevaade todrahulolu ja motivatsiooni tdstmise voOimalustest. Teises peatiikis
antakse iilevaade SW Energia OU ettevdttest ja tootajatest, selgitatakse uurimismeetodi
pOohimdtteid ning uuringu labiviimise korraldust. Uuringu tulemusi tdlgendatakse kiimne
valdkonna blokina: ettevote, tasustamine ja soodustused, tookeskkond ja ohutus,
tookorraldus, juhtimine, meeskond, tunnustamine ja tagasiside, eneseteostus ja
arenguvoimalused, t66 iseloom ning infoliikumine. Té6rahulolu uuringu kokkupanemisel
on ldhtutud ettevottes varem ldbiviidud uuringust ja ettevotte juhtkonna soovidest.
Andmete analiitisist ldhtuvalt tuuakse vélja peamised to0st tulenevad jdreldused ning

tehakse ettepanekuid SW Energia OU to6rahulolu parandamiseks.

Uurimistdo on tagasisideks ettevotte juhtkonnale, mis annab vdimaluse saada anoniilimset
ja adekvaatset infot oma ettevotte tootajatelt. See lihtsustab juhtkonna argipdeva, sest

lahtudes uuringu tulemustest, saab tdhelepanu juhtida olulistele aspektidele.



1. TOORAHULOLU JA MOTIVATSIOON

1.1 Toorahulolu ja méju organisatsioonile

Kéesolevas peatiikis tolgendatakse toorahulolu moistet, selgitatakse vélja, millised aspektid
mojutavad todga rahulolemist ning milline mdju on sellel organisatsioonile. Lisaks

vaadeldakse toorahulolu seost motivatsiooniga ja selle praktilist tdhtsust organisatsioonis.

Sona ,,toorahulolu® tundub esmapilgul kergesti defineeritav, kuid teaduses on sonale leitud
mitu vastet. Chapman ja White litlevad, et to6ga rahulolu mdddab, mil méédral toGtaja
tunneb, et ta on oma praeguse rolliga t66le organiseeritud organisatsioonis rahul (Chapman
& White 2012, 30). Todga rahulolu on selgitatud ka, kuivord positiivselt voi negatiivselt
to0taja tunnetab t66d, tookorraldust ja suhteid tookaaslastega (Vadi 2004, 88). Lisaks
tdheldatakse, et rahulolev t66taja on rahulik, ilma hirmudeta ning enesekindel. Puudub
agressiivsus ja pinge, ta on oma olekult vaba ja erinevalt rahulolematust too6tajast teda
pigem hdirib, kuid teda katkestatakse tema t66s. (Malmberg 2005, 12) P.Vain (2003, 58)
on markinud, et rahulolu tekib siis, kui inimese vajadused, mis on talle olulised, on
rahuldatud vo4i toimub liikkumine nende vajaduste rahuldamise suunas. Todrahulolu on
keerukas mdiste ja seda on raske objektiivselt mdota. Toorahulolu mdjutavad mitmed
muutujad, olles seotud iiksikisiku sotsiaalsete, kultuurilisete, organisatsiooniliste ja
keskkonnateguritega, mis jaotuvad jargmiselt (Karita, Simran, Pramod, Lalit & Sunil 2012,
90):

1. Individuaalsed tegurid: isiksus, haridustase, intelligentsus, vanus, materiaalne
staatus, perekonnaseis ja toole orienteeritus.

2. Sotsiaalsed tegurid: suhted kaastdotajatega, toogruppide normid, koostdodtamise
voimalused, mitteformaalsed suhted todkaaslastega.

3. Kultuurilised tegurid: t66 iseloom, tehnoloogia ja tookorraldus, jarelvalve ja
juhtimisstiilid, juhtimissiisteem ja tootingimused.

4. Keskkonnategurid: majanduslikud, sotsiaalsed, tehnilised ja valitsusest tingitud

mojud.



Need tegurid mojutavad mone indiviidi puhul téorahulolu, kuid samas ei pruugi samad
tegurid teisele isikule moju avaldada. Seega voib iildine rahulolu tase olla inimestel erinev.
((Karita jt 2012, 90) Saab oGelda, et iga tootaja tajub oma rahulolu t66ga ja seda on

voimalik ka mdota, kuid selle seisundi ajendid on igal inimesel erinevad.

Ettevote on suunatud kasumi ning omanike teenimisele. Tootajate rahulolu on ettevotte
parema teenimisega viga tugevas seoses. Nditeks on teadlased uurinud tootajate rahulolu
moju organisatsiooni joudlusele, kus Latif, Ahmad, Qasim, Mushtaq, Ferdoos ja Naeem
(2013, 166-171) jouavad jéreldustele, et ettevote, kellel on rahulolevad tootajad, on
tootlikumad ning neil on hea tookeskkond ja maine. Korgemale tootlikkusele aitab kaasa
ka asjaolu, et rahulolevad to6tajad puuduvad toolt vihem, st et nad ei otsi vidhetéhtsaid
vabandusi t66lt eemal viibimiseks. Siiski tuleb silmas pidada, et korge toorahulolu ei taga
alati madalat puudumiste arvu, kuid madal to6rahulolu tekitab korge puudumiste arvu
(Aziri 2011, 85). Vorina, Simonic ja Vlasova, (2017, 243) tddevad, et mida
entusiastlikumad on ettevotte tootajad, seda paremad ja operatiivsemad on ettevotte

tulemused.

Tooandjatel on kiimneid to6ga rahulolu hindamise meetodeid, mille hulgast valida. Vilja

on toodud, et tooga rahulolu on korrelatsioonis jargmiste teguritega:

e t60 keerukus ( mida keerukam, seda kdrgem on rahulolu);
e tootasu,

e ({ildised to6tingimused,;

e tunnustus;

e voimalus rakendada oma oskusi ja andeid,;

e tunne, et tehtav t60 on oluline ja seda hinnatakse;

e inimestevaheliste suhete kvaliteet to0l;

¢ rahulolu kolleegidega;

e kontroll otsuste tegemise iile;

e Vastustuse tase;

o tookoormus (Malmberg 2012, 32).

Eelnevale tuginedes saab kokkuvdtvalt mérkida, et to6rahulolu on seisund, mil mééral

inimene tajub end rahulolevana antud tookeskkonnas. Mida suurem on tédtajate rahulolu,



seda kindlam on ka ettevotte tootlikkus ja seda védrtuslikumana tajutakse ettevotet.
Teisisonu on oluline vélja selgitada, millised tegurid to6tajad rahulolevaks teevad ja kui
palju ettevote saab selleks dra teha. Pohiline on leida viis, kuidas hoida oma too6tajad

motiveeritud, sest see toob pikemas perspektiivis ettevottele vadrtust.

Toorahulolu ja motivatsiooni omavahelist seost toestab ka Frederick Herzbergi kahe
faktori teooria. Selle kohaselt on toorahulolu tegurid jaotatud sisemisteks ja vélimisteks
teguriteks ehk hiigeenifaktorid ja motivatsioonifaktorid. Hiigeenifaktorid ehk vilised
faktorid on need, mis mdjutavad t6dga rahulolematust: palk, kindlustunne t66l,
tootingimused, kontrolli tihedus ja ulatus, inimestevahelised suhted, todkultuur, juhtimise
kvaliteet. Motivatsioonifaktorid ehk sisemised faktorid on need, mille olemasolul vdib
tekkida rahulolu saavutusvajaduse rahuldamine, vastutus to0s, enesearengut vOimaldav

t60, huvipakkuv t66, tunnustus (Virovere, Alas & Liigand 2005, 64).

Tabel 1. T66rahulolu mdjutavad tegurid Herzbergi jargi

Hiigeenifaktorid Motivatsioonifaktorid
Organisatsiooni poliitika Saavutused
Kontroll Tunnustus
Tooalased suhted To0 ise
Tootingimused Vastutus
Tootasu Edutamine
Staatus Areng
Kindlustunne t661

Allikas: (Azari 2011, 82)

Teooria kohaselt saab motivatsioonifaktorite abil tdsta rahulolu, aga hiigeenifaktorite abil
leevendada rahulolematust, kuid mitte suurendada todrahulolu. Ehk siis on véga oluline
tagada hiigeenifaktorid, sest need tekitavad rahulolematust. (Vadi 2004, |k 88-89)
Kokkuvdtvalt saab 6elda, et tootajate piisava motiveerimisega on voimalik tdsta iileiildist
rahulolu, aga esmalt on vaja korvaldada rahulolematuse tegurid. Seeldbi on vdimalik

tagada ettevotte jatkusuutlik areng ja heaolu



1.2. Motivatsioon ja motivatsiooni teooriad

Alljargnev  peatikk annab iilevaate motivatsiooni mdistest ja  erinevatest
motivatsiooniteooria késitlustest, mis on tihedalt seotud todrahuloluga ja annavad

voimaluse ettevottel mdista oma to6tajaid motiveerivaid tegureid.

Motivatsioon on inimese sisemised ajendid, pohjused ja joud, mis panevad inimese
tegutsema (Alas 2008, 122). Inimestel on erinevad tujud ja meeleseisundid, mis
kujundavad kéitumist ja olemust. Sisemist joudu ammutab igaiiks végagi erinevatest ja
isiklikest allikatest — {ihtedel aitab kiitus sihile ldhemale jouda, teistele aga piisab vaid
finantsilisest turgutusest. Koik soltub sellest, mis tiilipi on inimene ja kuidas tema
mottemaailm kannustab tulemuse saavutamiseks vajalikke samme astuma. Seetdttu saame

Oelda, et motivatsioon on véga personaalne ja peitub koigis. (Saul 2017)

Motiveeritud todtaja tahab aga koik asjad voimalikult kiiresti &ra teha, ta ei kasuta iga
voimalust selleks, et aega venitada, oma tundi téis teha. Ta tahab kiiresti iihe tegevuse
10petada, et jargmiste juurde edasi liikuda. Kdige paremini edenevad asjad, mida inimene
tahab teha, mitte need, mida ta peab tegema. (Malmberg 2005, 13) Lisaks on leitud, et
tootajad, kes on motiveeritud, neil on kuuluvustunne, nad on tunnustatud ja orienteeritud
saavutustele. Motiveeritud to6tajad tdidavad todilesandeid vastutustundlikult  ja
efektiivselt. (Osabiya 2015, 62—75) Samale jareldusele on joudnud ka Manzoor, uurides
motivatsiooni mdju ettevotte efektiivsusele. Motiveeritud todtajad todtavad koige paremini
ettevotte huvides, kui ettevotte ise on arenguvdimeline ja jitkusuutlik. Teisisdnu on

toGtajate motiveerimine ja organisatsiooni efektiivsus otseselt seotud. (Manzoor 2012, 10)

TTU professor ja psiihholoog Milvi Tepp iitleb, et motivatsioon on viga erinevate
isikuliste protsesside kogum, mis annab inimese tegevusele ja energiale suuna.
Toomotivatsiooni ehk tahet pingutada, panustada parema tulemuse nimel saab kujundada
erinevate tookeskkonnas olevate tegurite kaudu. T66 ei ole inimese esmane vajadus, kuid
to0 voimaldab rahuldada paljusid inimlikke vajadusi ning just sellest tuleneb t66 peamine
motiveeriv joud. (Malmberg 2005, 14)

Selleks, et moista motivatsiooni esile kutsuvate mdjurite toimemehhanisme, tuleks

eristada  kahte tiilipi motivatsiooniteooriaid:  rahulolu- ja  protsessiteooriad.



Rahuloluteooriad selgitavad inimese motivatsiooni vajadustest ja nende rahuldamisest
lahtudes. Protsessiteooria ldhtekohaks on arusaam, et inimesed analiiiisivad situatsiooni ja

otsustvad, kas ja kuidas. sellele reageerida. (\Vadi 2004, 92)

Vajaduspohiseid rahuloluteooriaid toetab Frederick Herzbergi kahe faktori teooria, mida
kasitleti ka toorahulolu peatiikis. Samuti toetavad sellist teooriakasitlust veel A. Maslow"
loodud vajaduste hierarhia teooria ja David McClellandi loodud saavutusvajaduse teooria.
(Brooks 2008, 72-76) Esimese kahe teoreetiku arvamuse kohaselt saab jagada
motivatsiooni nii sisemiseks kui vdlimiseks. Sisemine seostub psiihholoogiliste vajaduste
rahuldamisega ehk vdimalusega rakendada oma vodimed, olla tunnustatud. Viline
motivatsioon on seotud kdega katsutava tasuga, milleks on palk, turvalisus, tdokeskkond ja
tootingimused. (Virovere, Alas & Liigand 2005, 59) Kaésitledes protsessiteooriat, voib vilja
tuua Victor Vroomi ootuste teooria ja Stacy Adamsi vordsuse teooria, kus pShirdhk on

inimese erinevatel tunnetusprotsessidel (Vadi 2004, 92).

Kaasaegsed motivatsiooniteooriad toetuvad rohkemal v&i vdhemal médral inimeste
vajaduste kindlaksméiiramisele ja rahuldamise teede selgitamisele. Uks levinumaid ja
tunnustatud vajadusteooriaid on loodud sotsioloog Maslow™ poolt. Teooria kohaselt
eristatakse seitset vajaduse taset, millest kolme viimast vaadeldakse sageli lihe ehk
eneseteostuse vajadusena, mistottu vajaduste hierarhiale vastab viieastmeline piiramiid
(Maslow 2007, 76-92). Madalama astme vajadusteks on fiisioloogilised vajadused, nagu
s00mine, joomine, eluase, puhkus, uni. Lisaks veel turvalisuse vajaduse ehk fiiiisiline ja
emotsionaalne kaitstus, kindlustunne t66 kestvuse suhtes ning sotsiaalsed vajadused, mida
mojutavad iihtekuuluvustunne ja sOprus ning kuulumine kollektiivi. Korgema taseme
vajadusteks on lugupidamise vajadus ehk sisemised lugupidamise faktorid, nagu enesest
lugupidamine, sdltumatus ja selle saavutamine ning vilised lugupidamise faktorid, nagu
staatus, tunnustamine ja tdhelepanu. Sellel tasemel on ka eneseteostuse vajadus, mille
teguriteks on areng ning tildine eneseteostus. Siia kuuluvad ka esteetilised vajadused ehk
vajadus kogeda ilu ja luua uut ning tunnetusvajadus ehk soov uurida ja mdista timbritsevat

elu. (Virovere jt 2005, 60-61)

Fiisioloogilised vajadused on kdigist vajadustest kahtlemata kdige mojuvoimsamad, sest on
baasiks koigile teistele vajadustele ning nende tekkele. Vajadused on liigitatud vastavalt

nende olulisusele. Kirjeldatud teooria pdhineb vaikimisi usul, et inimene motleb kdrgemate
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vajaduste peale siis, kui madalamad on rahuldatud. Ehk mida ldhemale jouab inimene
mingi teatud vajaduse rahuldamisele, seda tdhtsamaks muutub sellest kdrgemal seisev
vajadus. Rahuldatud vajadus ei ole enam stiimul. (Brooks 2008, 72) Teooria loomise ajal
vdideti, et vaid paar protsenti inimestest jouab vélja eneseteostuseni. Ténases
heaoluiihiskonnas see aga enam paika ei pea ning on joutud arvamisele, et pliramiid on
pooratud pea peale ehk baasvajaduseks on eneseteostus vajadus. (Virovere jt 2005, 63)
Seda kinnitab ka millenniumipdlvkonda kuulujate auahne ning ndudlik soov ennast

pidevalt arendada ja kiiresti edu saavutada (Meister & Willyerd 2010, 60-61).

Vajaduspohiseid motivatsiooniteooriad toetab ka eelnevas alapeatiikis késitletud Frederick
Herzbergi kahe faktori teooria. See keskendub sisemistele ja vilistele faktoritele, mille
kohaselt hiigeenifaktorid ehk vilised (palk, kindlustunne t66l, to6tingimused, kontrolli
tihedus ja ulatus, inimestevahelised suhted, tookultuur, juhtimise kvaliteet) mdjutavad
tooga rahulolematust ja motivatsioonifaktorid ehk sisemised (saavutusvajaduse
rahuldamine, vastutus t60s, enesearengut voimaldav t66, huvipakkuv t60, tunnustus), tinu
millele on vdimalik suurendada rahulolu (Virovere jt 2005, 64). Teooria kohaselt saab
motivatsioonifaktorite abil tdsta rahulolu ning hiigeenifaktorite abil leevendada

rahulolematust (Alas 2008, 124).

Lisaks kahele eelnenud tuntud vajaduspdhisele motiveerimisteooriale on David
McClellandi loonud saavutusvajaduse teooria, mis motiveerivb kdige enam juhte. Selle

teooria jérgi on inimesel kolm pohilist vajadust, mida ta piitiab elu jooksul rahuldada,
nendeks on (Vadi 2004, 98):

1. Saavutusvajadus — vajadus piistitada eesmérke, viia asju 10puni ja alustada uutega.
2. Suhtlemis- ja tihtekuuluvusvajadus — vajadus osaleda rithmat6ds, olla seotud teiste
inimestega.

3. Vdimuvajadus — vajadus mojutada inimesi ja olukordi, olla tdhelepanu objektiks.

Inimestel tekib aga aja jooksul kalduvus tdhtsustada iihte kolmest vajadusest ning see
hakkab domineerima. Naiteks korge saavutusvajadusega tOotaja iiritab leida rakendust,
kuidas tal oleks isiklik vastutus probleemide lahendamisel, projektide tegevuse juhtimisel
ning saaks endale seada eesmirgid. (Brooks 2008, 75-76) Korge suhtlemis- ja

tihtekuuluvusvajadusega inimesed peavad toises tegevuses tdhtsaks inimestevahelisi
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suhteid ja suhtlemisvoimalusi. Korge voimuvajadusega inimesed aga tahavad rohkem

vahetult alluvaid mojutada. (Vadi 2004, 98)

Saavutusvajaduspohine teooria on seotud inimese ettevotlikkusega ning see aitab selgitada
ettevotluse fenomeni ja suurte ettevotete juhtide edukust. Seda peetakse pohiliseks
ettevottesisese voi iileriigilise majandusedu mojuriks. Organisatsiooni seisukohal peetakse
siiski koige olulisemaks korge saavutusvajadusega tootajaid, kuna nad viirtustavad

rohkem t66 tulemust. (Brooks 2008, 75-76)

Kolme esitatud teooriat on vorreldud tabelis 2.

Tabel 2. Motivatsiooniteooriate vordlus

Vajaduse tase / Maslow® Herzbergi McClellandi
teooria teooria teooria teooria

Kdorgema taseme | Eneseteostus Motivatsioonifaktorid | Saavutusvajadus
vajadused Tunnustus Voéimuvajadus
Madalama taseme | Kuulumine Hiigeenifaktorid Kuulumine
vajadused Turvalisus

Fiisioloogilised

vajadused

Allikas: (Alas 2008, 125)

Selle kohaselt voib markida, et McClellandi motivatsiooniteooria, mis on suunatud juhtide
motiveerimiseks, on madalama taseme vajaduseks kuulumine. Sama on Geldud ka
Maslow" ja Herzbergi teoorias, kuigi madalama taseme mdjutavaid tegureid on nende
teooria késitlustes oluliselt rohkem kui ainult kuuluvusvajadus. Kokkuvotvalt saab
nimetada, et nende kolme teooria iiheks ldbivaks jooneks on kuulumisvajadus, mis

motiveerib igal astmel too6tajaid.

Protsessiteooriatest saab vilja tuua Vicktor Vroomi, mille kohaselt ei sdltu motivatsioon
ainult vajadustest, vaid tdhtsad on ka ootused, mis inimesel on seoses mingi tegevusega
(Alas 2008, 125). Ootusteoorias viidetakse, et enne tulemuste saavutamist tehtavaid

joupingutusi arvestatakse kolme peamist tegurite gruppi:

12



e Too6soorituse toendosus (E — expectancy) — voimaldab tootajal aru saada, mil
madral tema voimed ja kogemused voimaldavad midagi saavutada ja kas ta on
suuteline tegevust sooritama.

e Tasu saamise tdendosus ( I — instrumentality) — voimaldab to6tajal aru saada, mil
maidral todalane saavutus viib teatud tulemuseni ehk soovitud tasuni.

e Tasu saamise tdhtsus ja soov (V — valence) — vdoimaldab to6tajal moista, kuivord

inimene soovib saavutusele jargnevat tasu. (Tiirk 1999, 262)

Selline motiveerimisteooria pdhineb eeldusel, et todtaja on motiveeritud siis, kui temalt
ndutav voimaldab tal iihtlasi realiseerida enese ootusi ja eesmérke. Juhi iilesandeks jadb

tagada, et tootajal oleks voimalik teha selgeid jareldusi. (Vadi 2004, 100)

Siinkohal on oluline vilja tuua Stacy Adamsi vordsusteooria, kus ldhtutakse pohimottest,
et inimene tahab olla tasustatud teistega vordselt ja ei tohi tekkida tunne, et teda on dra
kasutatud. Teooria on iiles ehitatud saadud tasu ja tehtud joupingutuse suhtele. Inimese

seisukohalt vaadatuna on kolm voimalust, kuidas ta tajub tootasu (Virovere jt 2005, 66):

- vastab joupingutusetele;
- on viiksem kui tehtud pingutus;

- on suurem tehtud pingutusest.

See tdhendab, et inimene vdrdleb ennast teistega ja teda rahuldab olukord, kui talle
tundub, et t66 ning tasu vahekord on kas samasugune voi parem Kui teistel. Kui inimene
tajub, et teise todtaja to0 ja tasu vahekord on parem kui temal, siis tal on kaks vdimalust :
kas suurendada enda todtasu voi vdhendada joupingutusi. Ettevotte seisukohalt oleks
parem esimene liahenemine, aga tavaliselt valivad inimesed endale lihtsama viisi ehk

viahendavad joupingutusi. (Virovere jt 2005, 66)

Nende teooriate pohjal ei tohi aga modda vaadata demotiveerimata kditumisest.
Demotiveeritud todtaja rakendab oma energiat mujale ning pdhjustab sellega pingeid kogu
meeskonnas. Kehva kliimaga meeskonnast hakkavad inimesed varem voi hiljem lahkuma,
sest ebameeldivate kaaslastega koos to6tamine muudab tddlkdimise kannatuseks.
Demovativaatorite dratundmine ja voimalikult kiire likvideerimine on suur samm edasi

tootajate ja iseenda innustamisele. (Malmberg 2005, 33-49)
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1.3. Toorahulolu tagamise ja motiveerimise voimalused

Uuringud néitavad, et piithendunud ja sisemiselt motiveeritud tootajad edestavad
vahepiihendunud t66tajaid mitmes punktis:

1. Piihendunud to6tajad on firmale lojaalsemad.

. Nendel on meeskonnaliikmetega paremad suhted.

. Nad niitavad iiles initsiatiivi ja votavad rohkem vastutust.

. Nad vdtavad harvem haiguspéevi ja soovivad toole tulla.

. Kliendid soovivad nendega rohkem koost6od teha.

. Tootajad on tulemuslikumad — kiive ja kasum suurenevad.

. Nendes firmades on viiksem t66joulitkumine.

. Paremad inimesed tahavad sellisesse firmasse to0le tulla.

O 00 ~N &N O B~ W DN

. Pihendunud t66tajad soovivad end ja firmat arendada.

10. Piihendunud firmas ollakse juhtidega rohkem rahul.

Nagu see loetelu kinnitab, on motiveeritud ja pithendunud todtajatel firmale viga
positiivne moju. Seda alates lojaalsematest klientidest kuni otseste finantstulemusteni
vilja. Seega jddb ile vaid kiisida, kust motiveeritud tootajaid leida voi kuidas nende

plihendumust suurendada. (Pajumaa 2015, 4)

Selleks, et tagada ettevotte tootajate jarjepidev motiveeritus ja rahulolu, tuleb ettevottel
jélgida moningaid olulisi parameetreid. Kéesolev peatiikk annabki iilevaate voimalustest,
mida ettevOte saab dra teha selleks, et hoida oma tootajaid ja tagada mdlemat osapoolt

teeniv t00suhe.

Tasustamine on ettevdtte jaoks alati seotud kahe olulise teguriga. Uhelt poolt on tegemist
ettevotte jaoks kuluga, kuid teiselt poolt on tasu inimeste motiveerimise iiks vahenditest.
(Pedra, Liivamégi & Varts 2007, 237) Tasustamissiisteem on oluline osa ettevotte
personalistrateegiast, mis omakorda ldhtub kogu ettevotte strateegiast. Selleks, et luua
edukat tasustamissiisteemi, ei saa ldhtuda ainult mujal rakendatud siisteemidest neid oma
ettevottesse lile kandes. Kui soovitakse, et tasustamissiisteem toetaks ettevotte eesmairke,

peab siisteemi iilesehitamisel ldhtuma konkreetse ettevotte eesmérkidest ja vajadustest.
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Mida paremini iihilduvad ettevdtte strateegia ja tasusiisteem, seda tulemuslikum ta on.
(Pedra jt 2007, 238) Sealjuures on oluline sonastada tdpselt ja koigile arusaadavalt t66
eesmérk ning arvestada selle juures eesmérgi saavutamise vOimalust. Tuleb aga meeles

pidada, et liiga suur eesmérk ei ole enam motivaator. (Pajumaa 2015, 60)

Lisaks tuleb tasustamisstrateegiat luues jédlgida, et see haakuks teiste personalivaldkonna
strateegiate ja poliitikaga, nagu virbamisstrateegia, to6tajate hindamine, koolitamine ja
arendamine (Pedra jt 2007, 242). Motivaatorina mdjuvad ka erinevad soodustused ning
lisahiived, kuid nende juures peaks ettevote silmas pidama, millist viértus see edasi kannab
ja kui oluliseks tootajad neid peavad. Paljud organisatsioonid véaartustavad tervislikku ja
sportlikku eluviisi, siis on loogiline, et toetatakse ja soodustatakse ka tootajate spordiga
tegelemist. Samas ei tohi unustada to6tajaid, kes eelistavad vabal ajal pigem lugeda, teatris

kéaia vms. (Murdoja & Seeder 2015)

Peale rahalise motiveerimisvdimaluse on olemas ka mitterahaline motiveerimine.
Mitterahaline hiivitamine on seotud t60, tookeskkonna ja selle spetsiifikaga. Meeldiv ja
eneseteostust voimaldav t00 motiveerib todtajat pithendunumale ja tdhusamale todle.
Oluliseks motivaatoriks on veel tookeskkond ja selle sobivus tootajale. See sdltub sellistest
tookorralduse isedrasustest nagu kompetentne juhtimine, sobivad kaastodtajad, sobiv
kohastaatus, head to6tingimused, sobiv todaeg ja nditeks ka kodus tootamise vdimalus.

(Tiirk 1999, 163)

Mitterahalise motiveerimisega saab algust teha juba todintervjuul, kus tuleks uuele
tootajale lubada tépselt seda, mida firma talle hetkel pakkuda suudab. See vdimaldab
tootajal objektiivselt hinnata, kas ta on selleks valmis. Kokkuvottes on parem, Kui uus
tootaja loobub koheselt, kui hakkab hiljem ka teiste motivatsiooni alla tirima. (Pajumaa
2015, 57)

Uheks oluliseks motivaatoriks on tddtingimused ehk fiiiisiline todkeskkond. Inimesed
viibivad suure osa ajast oma t6okohal, mistdttu on oluline, et to6tajal oleks seal hea olla.
Seetottu tasub jélgida, et tootajatel oleksid olemas koik vajalikud vahendid ja tingimused

to0 maksimaalseks soorituseks. Tootingimusi mdjutavaid tegureid on palju, aga olulised on
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kindlasti todvahendid, tooruum kui ka tookeskkonnas olev temperatuur. (20 huvitavat

lahendust...2012)

Lisaks headele tootingimustele on vajalik meeskonna koostoimimine. Selle tarbeks on hea
korraldada asjalikke tooviliseid tritusi, seda eriti tegevusaladel, kus on hooajalisus ja
pingelised perioodid tdoalastes tegemistes, mis tekitavad pingeid ka todtajate vahel.
Meeskonnat66 tegevustega liritustel on tdhtsal kohal meelelahutus, kuid kindlasti ei tohiks
olla tegemist niisama Ooklubikiilastusega. Meeskonnategevused kolleegidega peaksid
pigem maandama pingeid, murdma jaid uute tiimiliikmete vahel, neid paremini tiimi
sulandama ning andma vdimaluse ndha ja avastada kolleegides omadusi, mida
igapdevatoos ei pruugi margata. Koos ldbi elatud kogemused tugevdavad tiimitunnet.
(Kuidas korraldada...2017)

Olulist rolli omab motiveerimise juures tunnustamine ja kiitmine. Koige efektiivsem viis
panemaks inimest mingit kasulikku tegevust kordama on tunnustamine. Naiteks, Kui
tootaja teeb midagi firma jaoks kasulikku, mille eest juht teda kiidab, on véga tdenéoline,
et tootaja seda tegevust korrata piitiab. Seega, kui me tunnustame inimest ainult juhul, kui
ta saavutab midagi erakordset, voib juhtuda, et heade tulemuste nimel ei olegi inimene
valmis pingutama, sest teab, et teda selle eest ei kiideta. Kuna aga erakordseid saavutusi
juhtub harva, m66dubki to6taja igapdevane elu hallis ja apaatses tsoonis. (Pajumaa 2015,
78) Samuti arvavad paljude organisatsioonide juhid, et nende tdovaldkonnas pole
tunnustamise kaudu motiveerimist vdimalik kasutada. Ullatuslikult tdestavad aga paljud
uuringud tunnustamise positiivset mdju koigis tegevusvaldkondades. Seetdttu saab viita, et
antud motteviis on Kinni juhtides ning tunnustamise kaudu motiveerimist on voimalik
rakendada pea igas organisatsioonis. (Chapman & White 2012, 122-123) Siinkohal on
oluline mérgata koiki todtajaid, et ei kujuneks vélja privilegeeritud klassi ehk enamkiidetud
tootajaid. Selleks, et tunnustuse kaudu motiveerimine oleks tdhus, peab juht olema hooliv
ja tundma oma to6tajaid ning teadma, millised motiveerivad tegurid just neile mojuvad.

(Malmberg 2005, 59)

Kindlasti on siinkohal oluline juhipoolne tagasiside. Kiire ja asjakohane tagasiside
voimaldab tootajatel seada fookust nendele tegevustele, mis on olulised ja mis omavad

16pptulemusele kdige suuremat mdju. Juhi roll on hoida visiooni ja 16ppeesmérke silme ees
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ning nidhes, et tootaja ei liigu kooskdlas piistitatud eesmirkidega, tuleb nendele esimesel
voimalusel sellest teada anda. Siiski on oluline meeles pidada, et isegi sellisel juhul, kui
tootaja on rajalt korvale nihkunud peab tagasiside olema alati toetava iseloomuga.
(Pajumaa 2015, 65) Lisaks on aastas korra vo0i kaks vajalik pidada toGtajatega
arenguvestlusi, mille kdigus tegeletakse eelnenud perioodi to6eesmérkide analiilisiga ning
tulevikueesmérkide piistitamisega. Lébi tuleks arutada nii Onnestumised kui ka
ebadnnestumised. Arenguvestlus annab voimaluse teada saada tootaja tildisest rahulolust
ning leida individuaalselt t66tajat motiveerivad tegurid. (Jalakas 2010, 91-101) To6o6tajale
tuleks moista anda, et temast hoolitakse ning oluline on julgustada ja innustada todtajat

tema enda nimetatud saavutusi kordama. (Pedra jt 2007, 182)

Motiveerivaks jouks organisatsioonis on ka inimeste vdimalus Sppida ja areneda ning
tajuda oma t60 tdhendust ja tihtsust. Koolituse ja Oppimise varal saab inimene vdimaluse

isiklikuks arenguks. See annab talle tunde, et organisatsioon védrtustab teda ja tema t66d.

(Pedra jt 2007, 197)

Olulist rolli toorahulolu tagamisel omab info jagamine ehk hea kommunikatsioon. Hésti
korraldatud sisekommunikatsioon aitab tootajatel tunda end ettevotte tegevusse kaasatuna,
motiveerituna ja rahulolevana. Seetottu peavad tootajad olema informeeritud nii
organisatsiooni eesmarkidest, kdekdigust, esile kerkivatest probleemidest kui ka muudest
tookorralduslikest muudatustest. (Malmberg 2005, 73-74) Samuti peab vajalik info olema
korrektne, digeaegne, terviklik ning oluline. Suures ettevottetes on selle tarbeks mdistlik

luua ettevdtte eripdra arvesse vottes vajalikud infosiisteemid. (Alas 2008, 148—150)

Kokkuvotvalt saab maérkida, et todtaja rahulolu ja motivatsiooni on vdimalik tagada
paljude parameetritega. Oluline on aga méirgata iga to6tajat kui eraldi indiviidi ning mdista,

millised tegurid just temale rahulolu ja motivatsiooni tagavad.
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2. SW ENERGIA OU TOORAHULOLU JA MOTIVATSIOONI
UURING

2.1. Ettevotte tutvustus

SW Energia OU on 1999. aastal loodud ettevdtte, mille pdhitegevusalaks on soojusenergia
tootmine, jaotamine ja miiiik, aastakdibega 20 miljonit eurot. Klientidele pakutakse
katlamajade ja kiittesiisteemide tdishaldust alates kiituse tarnimisest kuni efektiivse ja
sddstliku soojusenergia tootmiseni. Katlamajade kiitusena kasutatakse peamiselt Eestis
toodetud kiituseid, nditeks puidujddtmeid, hakkepuitu, pelletit, turvast, pdlevkividli ja
gaasi. Kokku toodetakse soojusenergiat ligi 250 katlamajas, koikides maakondades iile
Eesti.  Pohilisteks  klientideks on  tootmisettevotted, pdllumajandusettevotted,
omavalitsusiiksused ning véikelinnade ja asulate tarbijad. Lisategevusaladeks on
katlamajade, soojussdlmede ja soojatrasside ehitus, pdlevkivioli miiiik ja transporditeenuse

osutamine. (SW Energia 2018)

SW Energia katlamajad on mehitamata ja varustatud ettevottes viljatootatud kauglugemis-
ja  monitooringseadmetega, = mis  edastavad  informatsiooni  GOpdevaringselt
hoolduspersonalile. Ettevottes tootavad korgharidusega insenerid, kes on vilja to6tanud
mitmeid unikaalseid tehnilisi lahendusi erinevate biokiituste ja polevkividli pdletamiseks.
Kokku tootab ettevottes 74 tootajat, kuhu kuuluvad: tippjuhid, insenerid, elektrikud,
keevitajad, hooldustehnikud, kiituseveoautojuhid ja sobralik teeninduspersonal. Ettevdotte
eesmargiks on soodsa, keskkonnahoidliku ja jatkusuutliku soojusenergia tootmine ja miiiik,

mis on garanteeritud I1SO 9001:2015 ja ISO 14001:2015 sertifikaatidega. (Ibid.)

Ettevotte juhatuse alluvuses tootavad projektijuhid, piirkonnajuhid ja muu teenindav
personal (vt joonis 1, 19). Sealhulgas raamatupidajad, jurist, analiiiitik, kliendihaldur,

personalispetsialist, turundusspetsialist, sekretir.

Tootajatega tegeleb ettevottes personalispetsialist, kelle iilesandeks on nii personali

viarbamine, arendamine kui ka iildise tagasiside kogumine. Katlamajade eest vastutavad
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neli piirkonnajuhti, nende alluvuses tootavad hooldustehnikud, kes tegelevad katlamajade

hooldamise ja remondiga.

Ettevotte juhatus

Projektijuhid | | Teenindav personal | | Piirkonnajuhid |

| Hooldustehnikud, autojuhid |

Joonis 1. SW Energia juhtimise struktuur (Allikas: SW Energia 2018)

2.2. Uuringu metoodika ja valim

Kiesoleva uuringu eesmirgiks oli vilja selgitada SW Energia OU personali tddrahulolu ja
motivatsioon ning uuringu tulemustest lahtuvalt teha parandusettepanekuid toérahulolu ja

motivatsiooni tostmiseks.

Uuringumeetodiks valiti kvantitatiivne uurimismeetod ja andmete kogumiseks kasutati
kiisimustikku (vt lisa 1). Ankeetkiisimustiku struktuuri koostamisel vottis t66 autor eeskuju
varasemalt koostatud SW Energia rahulolu-uuringu kiisitluse pohjast (Berstein 2012), mille

sOnastust vajadusel muudeti ja lisati kiisimusi vastavalt ettevotte juhtkonna soovile.

Kiisimustik koosnes kiimnest valdkonna blokist ja sisaldas kiisimusi taustaandmete kohta,
tinu millele oli vdimalik médrata personaalselt tootajat motiveerivad tegurid.
Demograafilistest andmetest sai dra markida vanuse, aga tOdtajate anoniilimsuse
tagamiseks oli tegemist vabatahtliku vastusega. Igas blokis oli 3-5 viidet, kokku 38 viidet,

mis jaotusid jargnevatesse valdkondadesse:

ettevotte;

e tasustamine ja soodustused;
e tookeskkond ja -ohutus;

e tookorraldus;

e juhtimine;
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e meeskond;

e tunnustamine ja tagasiside;

e eneseteostus ja arenguvoimlused,
e 100 iseloom;

e info liikumine.

Valimisse kuulusid koik 74 ettevotte tootajat. Juhatuse litkmeid tootajate hulka ei
arvestatud. Igale viitele tuli vastata kohandatud 4-pallisel Likerti skaalal, kus: 4 - olen
tdiesti ndus, 3 - pigem olen ndus, 2 - pigem ei ole ndus, 1 - ei ole ndus, 0 - ei oska oelda.
Vastusevarianti ,,ei oska Oelda” aritmeetilise keskmise ja standardhdlbe arvutamisel ei
kasutatud. Kiisitlusega saadud andmeid toddeldi MS Excel programmi kaasabil. Uuring
viidi 14bi aprillikuus vahemikus 02.04-09.04.2018. a. Kiisimustik oli anoniiiimne ning

koostati elektrooniliselt Google Docs failina ning edastati valimile personaalsele e-mailile.

2.3. Uuringu tulemused

Uuringus saadud andmeid analiiiisiti véidetele antud hinnangute tulemusel, mida kajastati
joonistel keskmistena. Saadud tulemused esitati teemablokkide kaupa. Eraldi analiiiisiti ja
vorreldi véidetele antud hinnanguid vastajate t66 asukohast 1dhtudes, seda vajaduspohiselt,

kui mérgati erisusi.

Kisimustiku tagastas 54 tootajat 74st ehk 73% kogu valimist. Vastajatest 15 tootasid
kontoris ja 39 olid objektitootajad. Kogu vastajate hulgast olid 37 too6tajat tootanud kuni
viis aastat, 13 tootajat kuus kuni kiimme aastat ja ainult neli vastajat olid to6tanud iile
kiimne aasta. Vabatahtliku vastusena sai mérkida oma vanuse, mille vastas kokku 45
tootajat koigist vastajatest. Seetdttu edasises analiiiisis seda kui tihte voimaliku parameetrit
ei késitletud. Lahtudes ettevottest saadud andmetele ei késitletud parameetrina ka toostaazi,
kuna ile kiimne aasta tootanute arv oli 15, kuid kusitlusele vastas neist vaid neli.

Alljargneval joonisel 2 ( Ik 21) on vilja toodud vastajate vanus, t66 asukoht ja todstaaz.
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Joonis 2. Tootajate tildandmed

Tulemuste analiitisimisel ldhtus autor jargmistest véidetele antud hinnangutest:

e hinnang 1,0-1,9: to6tajad ei ole tildse nous;

¢ hinnang 2,0-2,6: to6tajad pigem ei ole ndus;

e Hinnang 2,7-3,3: t66tajad on pigem ndus;

e Hinnang 3,4-4,0: to6tajad on tdiesti ndus.

Kisimusele, kus tootajatel paluti mérkida kolm koige olulisemat motivaatorit tool, selgus,

et kdige rohkem motiveerisid tootajaid eneseteostus- ja arenemisvoimalused, mida mérkis

35 vastajat. Sellele jargnesid palk, 30 tootajat, ning t66 iseloom ja rahulolu tehtud t66st, 22

vastajat. Vaadeldes aga eraldi kontori- ja objektitootajate vastuseid, vois tdheldada

moningaid erinevusi ( vt joonis 3, 22).
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Joonis 3. Motivatsioonifaktorid tool

Kontoritdotajaid motiveeris kodige enam t66 iseloom ja rahulolu tehtud t6dst, mis
objektitootajatel oli jarjekorras alles kuues. Objektitootajaid motiveerisid enim
eneseteostus- ja arenemisvoimalused, millele jirgnes palk ning seejdrel tookaaslased.
Kontoritdotajate jaoks jdid tookaaslased aga kuuendale kohale. Teisel kohal motivaatoritest
olid kontoritootajatele oluline eneseteostus- ja arenemisvdimalused ning kolmandal kohal

palk.

Ettevottega seotud toorahulolu teguritega oldi kokkuvotvalt pigem ndus (M=3,3). Téiesti
rahul oldi ettevotte mainega (M=3,6). Samuti varieerus antud hinnang viidetest koige
viahem (SD=0,6). Pigem ndus olid toétajad viidetega ,,soovitaksin seda ettevotet oma
tuttavatele/sopradele” (M=3,2) ja ,,tean ettevotte eesmarke, vaartusi, missiooni ja visiooni
(M=3,3). Antud blokis sai koige vidiksema hinnangu vaide ,,tunnen kindlustunnet oma
tookoha sdilimise suhtes® (M=2,9), millega vastajad olid siiski pigem ndus. Kisitletud
teguri hinnangud varieerusid koige enam (SD=1,0). Ettevottega seotud rahulolule antud
hinnangud on vilja toodud joonisel 4, 1k 23.
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Minu ettevotte maine  Soovitaksin seda Tean ettevotte Tunnen kindlustunnet
on hea. ettevottet oma eesmarke, vadrtusi, oma tookoha sdilimise
tuttavatele/ sopradele. missiooni ja visiooni. suhtes.

— Aritmeetiline keskmine (M)

Standardhélve (SD)

Joonis 4. Ettevottega seotud hinnangud

Tooalase tasustamise ja soodustustega rahulolu hindamiseks esitati tootajatele kolm véidet.
Tasustamise ja soodustustega seotud teguritele antud hinnangute iildine aritmeetiline
keskmine oli 3,0 ja standardhélve 0,9. Seega olid to6tajad tasustamisega seotud faktoritega

pigem rahul. Uldine hinnang on esitatud joonisel 5.

Olen rahul pakutavate soodustuste ja

1,0
Ghisiritusega I 2

Too6tasu on piisav arvestades minu

0,9
t60koormust. . 2.7

ey P

0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5
Standardhélve (SD)  ® Aritmeetiline keskmine (M)

Joonis 5. Tasustamise ja soodustustega seotud iildine hinnang

Vaadeldes hinnanguid soltuvalt t66 asukohast, selgus (vt joonis 6, Ik 24), et kontoritdotajad

olid tasustamise ja soodustustega seotud vididetega tdiesti rahul (M=3,4). Suuremat
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rahulolematust seoses tasustamise ja soodustustega vois ndha objektil tootavate isikute
seas, kus aritmeetiline keskmine on 2,8 ning standardhilve 0,9. Kodige rahulolematud olid
objektitootajad viitega ,,t00tasu on piisav arvestades minu to6koormust® (M=2,5), millega
vastajad ei olnud pigem ndus. Suurim hinnangu varieerumine oli nidha objektiltootajate
vastustes viitele, kuidas ollakse rahul pakutavate soodustuste ja ihisiiritustega, mille
standardhilve oli 1,1.

3,7
Yoo 34
) 2.9 3,1 28

3,0 25
2,5

2,0

1,5 1,1
1,0 )
0,8 ’ 0,8
1,0 0,7 05

0,5
0,0
Olen rahul oma tootasuga.  ToGtasu on piisav arvestades Olen rahul pakutavate
minu téokoormust. soodustuste ja iihistiritustega.

m Kontor Kontor Objekt Objekt

Joonis 6. Tasumise ja soodustusega seotud hinnangud ldhtudes t66 asukohast

Tookeskkonna ja ohutusega seotud toorahulolu tegurite aritmeetiline keskmine oli 3,4 ehk
tootajad olid tdiesti rahul esitatud vididetega ning keskmine standardhilve oli 0,7. Seega
saab Oelda, et tookeskkonna ja ohutusega ollakse rahul. Pigem ndus oldi védidetega
,,tooruum/tookeskkond soodustab head sooritust (M=3,2), ,kasutan alati tooalaseid
tilesandeid tiites isikukaitsevahendeid* (M=3,3) ja ,teen ise ettepanekuid téokeskkonna
paremaks muutmiseks* (M=3,3) (vt joonis 7, Ik 25). Léhtudes t66 asukohast, mingeid

olulisi erisusi ei margatud.
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00 05 10 15 20 25 30 35 40
Standard hilve (SD)  ® Aritmeetiline keskmine (M)

Joonis 7. Tookeskkonna ja ohutusega seotud hinnangud

Koiki tookorraldusega seotud tegureid hinnati keskmiseks (M=3,3) ja standardhalveks
keskmine (SD=0,8). Uleiildises vaates sai kdige madalama hinnangu viide, et tddkoormus
on vastavuses todajaga (M=2,8), mis niitab, et viitega oldi siiski pigem ndus. Ulevaade

alljargneval joonisel 8.

4,0 35 3.8 24

3,5 3,2 3,2 '

3,0 2,6

2,5

2,0

15

1,0 0,8 0,8 0,7 0,9 0,8

4
0,5 0

0,0
Tookoormus on vastavuses  Saan alati aru mulle antud ~ Minu tootilesanded on mulle
tooajaga. tookorraldustest ning olen joukohased.
nendest teadlik.

= Kontor Objekt Kontor Objekt

Joonis 8. Tookorraldusega seotud hinnangud
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Vaadeldes aga eraldi kontori- ja objektitootajaid, vois mairgata olulisi erinevusi
tookorraldust puudutavates tegurites. Kontoritootajad olid tdiesti ndus viitega ,,minu
toolilesanded on mulle joukohased” (M=3,8) ja ,o0len rahul oma pohipuhkuse
kasutamisvoimalustega® (M=3,9). Standardhélve oli mdlemal juhul 0,4, mis néiitab, et
hinnangud varieerusid vihe (vt joonis 8, Ik 25 ja joonis 9). Kontoritodtajad olid koige
vihem ehk pigem mitte ndus viitega, et pohipuhkuse ajal ei pea tegelema todasjadega,

mille aritmeetiline keskmine oli 2,5 ja standardhélve, mis varieerus kdige rohkem (1,3).

Léahtudes objektitootajate hinnangust, oldi viitega, et pohipuhkuse ajal ei pea tegelema
tooasjadega, pigem ndus (M=3,2). Samuti varieerus vastus oluliselt vdhem kui
kontoritdotajatel, mille standardhélve oli 0,9. Pigem ei oldud ndus viitega, et tookoormus
on vastavuses to0ajaga, mille objektitootajate aritmeetiline keskmine oli 2,6 ning

hinnangud varieerusid 0,8 (vt joonis 9,).

4,0 39 36

3,5 3,2

3,0 25

2,5

2,0

15 13

1,0 0,6
05 0,4

0,0

0,9

Olen rahul oma pShipuhkuse Pohipuhkuse ajal ei pea tegelema tdoasjadega.
kasutamisvOimalustega.

m Kontor Obijekt Kontor Objekt

Joonis 9. Pohipuhkusega seotud hinnangud

Hindamaks rahulolu seoses juhtimisega, esitati vastajatele viis vdidet, millega oldi iildiselt
pigem ndus (M=3,1) ning hinnangud varieerusid (SD=0,9) Pigem ndus oldi viidetega, et
vahetu juht tunnustab histi tehtud t66 eest (M=2,9) ja vahetu juht suhtub koikidesse
alluvatesse vordselt (M=2,9) ning mdlema standardhdlve oli 0,9. Antud blokis said
eelnevad viited koige madalama hinnangu. Téiesti ndus oldi viitega, et juhid, kellega
kokku puutun, suhtuvad minusse hdsti (M = 3,4) ning hinnangud olid kdige vdhem

varieeruvad (SD=0,8). T66 asukohast ldhtuvalt antud hinnanguid vaadeldes olid selle
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véitega tdiesti ndus kontoritootajad (M=3,6) ning hinnangu varieeruvus antud blokis oli
vaike (SD=0,5) (vt joonis 10). Pigem nodus olid objektil tootajad, kus aritmeetiline

keskmine oli 3,3 ja viitele antud hinnangud varieerusid rohkem (SD=0,8).

4,0
3,5

33 34
) 31
30 29 29 28
2,5
2,0
05
0,0

Vahetu juht oskab  Vahetu juht Vahetu juht Vahetu juht Juhid, kellega

anda ndu ja kuulab minu tunnustab hasti suhtub koikidesse kokku puutun,
juhiseid toosse  ettepanekuid.  tehtud t66 eest. alluvatesse  suhtuvad minusse
puutuvates vordselt. hasti.
kiisimustes.
m Kontor Kontor Obijekt Objekt

Joonis 10. Juhtimisega seotud hinnangud

Modnevorra voib ndha erinevust ka vahetu juhi oskuses anda ndu ja juhiseid tO60sse
puutuvates kiisimustes. Objektitdotajate hinnangul M=2,9 ja kontoritdotajatel M=3,3.
Samuti hindasid objektil to6tajad madalamaks vahetu juhi suhtumist koikidesse alluvatesse
vordselt (M=2,8). Kdrgemalt hindasid seda kontoritodtajad (M=3,1). Mdlema osapoole

hinnangute varieeruvus oli sarnane (SD=0,9).

Meeskonna ja selle suhetega seotud rahulolu teguritega oldi tdiesti ndus (M=3,4) ning
vastajate hinnangud varieerusid antud blokis kodige vdhem (SD=0,7). Kdige vdhem oldi
ndus viitega, kus todiilesannete tditmisse panustavad koik meeskonnaliikmed vordselt,
mille aritmeetiline keskmine oli 3,0. Antud teguri hinnang varieerus blokis ka koige
rohkem (SD=0,9). Erisusi sdltuvalt t66 asukohast ei leitud. Meeskonnaga seotud rahulolule

antud hinnangud on vilja toodud joonisel 11, 1k 28.
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= Aritmeetiline keskmine (M)

Standardhélve (SD)

Joonis 11. Meeskonnaga seotud hinnangud

Tunnustamise ja tagasisidega seotud todrahulolu mojutavatest teguritest sai kdige kdrgema
hinnangu viide, et ettevdttes peetakse minu t66d vdga oluliseks (M=3,0) ning hinnang
varieerus antud blokis kdige vihem (SD=0,8). See tdhendab, et antud véitega oldi pigem
ndus (vt joonis 12). Pigem ndus oldi ka viitega, et saan oma juhilt regulaarselt tagasisidet
t60 tulemuste kohta (M=2,6) ning standardhalve oli 1,0, kuigi tegemist oli teemavaldkonna
madalama hinnanguga. Uleiildist keskmist arvestades vdib &elda, et tunnustamise ja
tagasiside teguritega oldi aritmeetilist keskmist arvestades pigem nous (M=2,8) ja viidetele

antud hinnangud varieerusid (SD=0,9). Olulisi erinevusi t66 asukohast ldhtuvalt ei leitud.

40

e
2,5

2,0

15 1,0
1,0
0,5
0,0

0,9 0,8

Saan oma juhilt regulaarselt Juhid véértustavad ja Ettevottes peetakse minu t66d
tagasisidet t60 tulemuste tunnustavad oma to6tajaid. véaga oluliseks.
kohta.

= Aritmeetiline keskmine (M)  ==Standardhilve (SD)

Joonis 12. Tunnustamise ja tagasisidega seotud hinnangud
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Eneseteostus- ja arenguvdimaluste rahulolu hindamiseks esitati neli véidet. Hinnangute
aritmeetiline keskmine oli 3,1 ja standardhilve 0,9, millest saab jareldada, et pigem olid

tootajad esitatud viidetega ndus (vt joonis 13).

4,0
3,4
3,5 310 3,0 2,9/
3,0
2,5
2,0
15
) 1,0
0,9 0,9 :

1,0 0,8
0,5
0,0

Ettevote pakub mulle  Olen saanud ennast  Ettevotte voimaldab — Olen kindel, et soovin

piisavalt tdienddppe- ja oma erialal piisavalt isikliku arengu- ja selles ettevottes
koolitusvoimalusi. tdiendada. karjdarivoimalust. tootada ka jargmisel
aastal.

- Aritmeetiline keskmine (M) == Standardhélve (SD)

Joonis 13. Eneseteostus- ja arenguvoimalustega seotud iildine hinnang

Madalamalt hindasid eneseteostus- ja arenguvdimalusi objektil tootajad, kelle iildine
aritmeetiline keskmine oli 3,0 ehk oldi pigem ndus. Kontoritootajad olid véitega téiesti
ndus (M=3,4). Molemate gruppide hinnangud olid védga varieeruvad (SD=0,9). Viitele
,»o0len kindel, et soovin selles ettevottes tootada ka jargmisel aastal” olid objektil to6tajad
pigem ndus (M=3,3) ja kontoritdotajad tdiesti nous (M=3,7). Samuti varieerusid hinnangud
antud tegurile oluliselt vihem kontoritd6tajate seas (SD=0,5) kui objektil tootajate hulgas
(SD=0,9) (vt joonis 14, 1k 30).
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Joonis 14. Eneseteostus- ja arenguvdimalustega seotud hinnang ldhtudes t66 asukohast

Too iseloomu ja sellega rahulolu hindamiseks esitati tootajatele kolm viidet. Antud
hinnangute iildine aritmeetiline keskmine oli 3,3 ning hinnangute varieeruvus arvestades
standardhilvet 0,8. Arvestades keskmist, v3ib Oelda, et t60 iseloomuga seotud vididetega
oldi pigem nodus. Viide ,mind usaldatakse iseseisvate otsuste langetamisel ja
vastutusrikaste iilesannete tditmisel sai aritmeetilise keskmise alusel kdige véiksema
tulemuse ehk 3,2 ning hinnangute varieeruvus oli kdige korgem 1,0. Kdige kdrgem
hinnang anti viitele, et minu t66 on vaheldusrikas ja huvitav (M=3,5) ning hinnangud
varieerusid kdige vihem (SD=0,7). Pigem ndus oldi ka véitega, et olen motiveeritud oma
t60d tehes (M=3,2), mille hinnang varieerus oluliselt vihem (SD=0,8) kui kdige korgem
standardhdlve antud teemavaldkonnas, kus aritmeetiline keskmine oli sama (vt joonis 15,
Ik 31).
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Joonis 15. T66 iseloomuga seotud hinnangud

Info liikumisega seotud rahuloluteguritena esitati hindamiseks kolm véidet, mis said kogu
kiisitlust arvesse vottes kdige madalama tulemuse (vt joonis 16). Viidete aritmeetiline
keskmine oli 2,6 ja standardhdlve 0,9. See tdhendab, et pigem ei oldud info liikumisega
seotud viidetega nous. Koige madalama tulemuse sai vdide ,,mul on piisavalt infot
ettevottes toimuvast™ (M=2,5) ja standardhidlve oli kodige korgem ehk 1,0. Sellest veidi
korgema tulemuse, kuid pigem ei oldud ndus (M=2,6) said viited ,,informatsioon, mida
edastatakse on tdpne ning Oigeaegne™ ja ,,informatsiooni on kittesaadav‘. Mdlemal juhul

hinnangud varieerusid (SD=0,9).

Mul on piisavalt infot ettevottes toimuvast. * 25

Informatsioon mida edatatakse on tipne ning

0,9
digeaegne. I 2,6

Informatsiooni on kéttesaadav. 09— 26

0,0 0,5 1,0 15 2,0 2,5 3,0
Standardhélve (SD) = Aritmeetiline keskmine (M)

Joonis 16. Info liikumisega seotud iildine hinnang
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Kontori- ja objektitootajate hinnangutes voib ndha olulist erinevust (vt joonis 17).
Kontoritdotajad olid pigem ndus véidetega ,,informatsioon on kéttesaadav (M=2,8) ja
,mul on piisavalt infot ettevdttes toimuvast® (M=2,7). Molemal juhul hinnangud
varieerusid (SD=0,9). Objektitootajate puhul said just need tegurid kdige madalamad
hinnangud ja nendega ei oldud pigem ndus. Viide ,,informatsioon on kittesaadav* sai
aritmeetiliseks keskmiseks 2,5 ja ,,mul on piisavalt infot ettevottes toimuvast™ 2,4. Esimese
véite puhul oli standardhédlve 0,9 ja ehk kodige madalama hinnanguga viite puhul 1,0.
Pigem mitte ndus aga ei olnud nii kontori- kui objektitootajad viitega, et informatsioon,
mida edastatakse, on tipne ning digeaegne, kus kontoritdotajate aritmeetiline keskmine oli
2,5 ja objektitootajate keskmine hinnang 2,6. Molemal juhul oli hinnangute
standardhélbeks 0,9.
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Joonis 17. Info liikkumisega seotud hinnangud ldhtudes t66 asukohast
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2.4. Jireldused ja ettepanekud

SW Energia OUs ldbi viidud uuringu tulemusena voib jéireldada, et todtajad pigem
ndustusid esitatud rahuloluteguritega, sest tildine téorahulolule antud hinnang oli 3,2.
Toorahulolu hinnangute tdstmiseks ettepanekute tegemisel toetub autor peamiselt
uurimustoo teoreetilisele osale ja isiklikele kogemustele késitletud ettevottes. Vordluseks
toob autor vilja ka 2012. aastal tehtud SW Energia OU rahulolukiisitluse jireldused, et

selgitada, kas kuue aasta jooksul on rahulolematuse tegurid muutunud.

Kéesoleva kiisitluse tulemusena selgus, et kontori- ja objektitddtajate pdhimotivaatorid on
erinevad. Vilja sai tuua viélja erisuse, kus kontoritdotajad hindasid t66 iseloomu ja rahulolu
tehtud t60st, samas objektitdotajate jaoks olid olulised tookaaslased. Siinkohal voib tulla
erisus sellest, et kontoris to6tavad spetsialistid, kes tegelevad oma kindla t6616iguga, samas
objektil tootades tuleb pidevalt teha koostodd kolleegidega. Nende isedrasustega peaks
arvestama ka ettevote — koiki toogruppe ei ole voimalik motiveerida samade faktoritega.
Lisaks erisusele aga motiveerisid molemaid nii eneseteostus- ja arenguvoimalused kui ka

palk.

Léhtudes iildisest rahulolust, vajab kriitilist tdhelepanu info liikumise tagamine ettevottes,
kuna rahulolematust pohjustas see nii kontori- kui objektitddtajate seas. Esmalt tuleks vilja
selgitada, milline info jddb tootajatele kéttesaamatuks ning millised faktorid voivad
takistada info edasiliikumist. Lisaks tuleks jdlgida, et info jouaks tootajateni Gigeaegselt
ning oleks tdpselt esitatud. Kiire ja tdpse kommunikatsiooni tagamiseks aitaks kaasa iihtse
infosiisteemi loomine. Niiteks siseveeb, mis sisaldab tooks vajalikku infot ja on kdigile
tootajatele ligipddsetav. Kajastuda voiksid peamised uudised, blanketid, puhkusegraafikud

ja asendajad, ka siinnipdevad jms.

To66 tulemustest saab vilja tuua fakti, et todtajad ei tunne kindlustunnet oma téokoha
sailimise suhtes. Siinkohal tuleks vilja selgitada, miks inimesed tunnevad ebakindlust ning

milliste faktorite abil oleks voimalik seda tOsta.

Tookorraldusega seotud vididete blokis jéi silma, et kdige rohkem rahulolematust pShjustas

kontoritdotajate seas just véide, et pohipuhkuse ajal tuleb tegeleda tddasjadega.
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Tdendoliselt on kontoritddtajate mitterahulolu puhkuse ajal to6tamisega tingitud sellest, et
oma e-mailide ja pakiliste asjadega peavad nad tegelema aeg-ajalt ka puhkusel viibides,
samas objektitootajat puhkuse ajal reeglina vélja ei kutsuta. Selle tarbeks on mdistlik luua

iihtne puhkusesiisteem ning voimaluse korral leida pddev asendaja ettevotte seest.

Juhtimise ja vahetu juhiga seotud viiteid hindasid objektitootajad keskmiselt madalamalt
kui kontoritdotajad. Erisus objektitodtajate hinnangutel voib tuleneda asjaolust, et t60
objektil on projektipdhisem ja probleemid ning arusaamatused kergemad tekkima. T60
asukohast sdltumata on ndha, et tootajad ootavad vahetult juhilt rohkem tunnustust.
Léhtudes 10put6o teoreetilises osas esitatud motiveerimisvoimalustest, on tdodtajate
tunnustamine véga oluline. T66 autor usub, et tunnustus hea to0 eest jitab tahaplaanile

probleemid ning kokkuvdttes on td6taja motiveeritum lahendusi looma.

Samuti tundsid objektitootajad suuremat rahulolematust nende tdookoormuse ja tasu
vastavuses. On moistetav, et suur tookoormus voib olla tingitud projektipdhise t60
eripdrast ning mingil perioodil peavad to6tajad tegema iiletunnitodd ja rohkem pingutama.
Siinkohal voiks ettevote kaaluda niiteks objektitddtajatele peale projekti edukat 1opetamist
korraldada 106gastav koosviibimine, sest objektil to6tajad hindasid korgelt iihistiritusi ja

kaaskolleege. Kaaluda voiks ka rahaliste preemiate viljaandmist.

Isikliku arengu- ja karjadrivoimalusi hindasid objektitootajad oluliselt madalamalt kui seda
tegid kontoritodtajad. On moistetav, et teatud positsioonidel, mis on seotud kindla
spetsiifikaga, on raske leida arengu- ja karjaarivoimalusi. Seetottu tuleks 1dhemalt uurida,
millised on tddtajate tulevikusoovid ning kuidas saab ettevotte sellele arengule kaasa
aidata. Sellise info saamiseks on mdistlik vdhemalt aastas korra viia kdigi todtajatega labi

arenguvestlused ning seelédbi seada tulevased eesmairgid.

Peale antud tdhelepanekute leidis t60 autor, et pdhjalikumat uurimist vajaksid veel iile
kiimne aasta todtanud inimesed. Seda just pdhjusel, et antud uurimuse alusel ei olnud
voimalik késitleda lihe parameetrina toostaazi, kuna iile kiimne aasta to6tanud inimestest,
keda on ettevotte andmetel 15, vastas kiisitlusele vaid neli. Seetdttu ei saanud teha

adekvaatseid jareldusi, kuid oli ndha, et antud grupis oli {ildine rahulolu madalam.

Vorreldes kdesoleva uurimistdo jareldusi 2012. aastal 1dbiviidud uuringuga, oli nédha, et

mdlemal korral on suuremat tdhelepanu vajanud info liikumine ettevottes, tootajate
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enesekindluse suurendamine seoses tookoha sidilimisega ning todokoormuse vastavus
palgaga. Lisaks mairgiti vajadust todtajate arendamiseks ning suurema tdhelepanu
pooramist tunnustamisele. Positiivseks néitajaks oli asjaolu, et tanaseks olid to6tajad tdiesti
rahul tookeskkonnaga seotud néitajatega, kuus aastat tagasi hindasid t66tajad selle teguri

oluliselt madalamaks.

Kokkuvotvalt saab 0Oelda, et ettevotte on oluliselt panustanud todkeskkonda ja -ohutusse,
kuna antud teemavaldkonnas esitatud véidetega olid koik to6tajad tdiesti ndus. Samuti oldi
taiesti rahul  kollektiiviga ning inimesed tundsid ennast tdisvéirtuslike

meeskonnaliikmetena.
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KOKKUVOTTE

Loputoo ,, Tootajate tddrahulolu ja motivatsioon ettevdttes SW Energia OU* eesmirk oli
vilja selgitada SW Energia OU tootajate peamised motivaatorid ning rahulolu seoses
ettevotte tookorralduse, juhtimise, fiilisilise keskkonna ning kolleegidega. Léhtudes

uuringu tulemustest, sooviti teha parandusettepanekud ettevotte juhtkonnale.

Autor valis t00 teema tulenevalt valdkonna aktuaalsusest, sest iga ettevOtte maine on
edukuse tliheks tdhtsamaks teguriks. See, kuidas erinevad sidusgrupid ettevotte mainet
tajuvad, omab suurt moju ettevotte jatkusuutlikkusele. Kdige paremini annavad ettevdtte
kuvandit edasi tema tootajad — seda nii koostdodpartneritele, klientidele kui ka
potentsiaalsetele tdotajatele. Et to6tajaid motiveerida ja nende igakiilgset rahulolu tagada,

on vaja lilevaadet ettevottes rahulolu tagavatest teguritest.

Too teoreetilises osas antakse iilevaade toorahulolust ja motivatsioonist, késitletakse
motivatsiooni olemust ning selgitatakse toorahulolu ja motivatsiooni tdstmise vdimalusi.
Teises peatiikis antakse iilevaade SW Energia OU ettevdttest ja tddtajatest, selgitatakse
uurimismeetodi pohimdtteid ja uuringu ldbiviimise korraldust, tehakse jareldused ja

ettepanekud.

SW Energia OU on 1999. aastal loodud ettevdtte, mille pdhitegevusalaks on soojusenergia
tootmine, jaotamine ja miik. Viimasel viiel aastal on ettevottes toimunud suured
struktuurimuudatused, liitunud on palju spetsialiste ja juhte, mistottu ettevotte tootajate
tegelikust rahulolust puuduvad adekvaatsed andmed. Varasem tdotajate todrahuloluuuring

tehti aastal 2012, kus ettevottes tootas 49 inimest, tdnaseks on tootajaid 74.

Uuringumeetodiks valiti kvantitatiivne uurimismeetod ja andmete kogumiseks kasutati
kisimustikku.  Selle  tarbeks koostas autor erinevatele allikatele tuginedes
ankeetkiisimustiku ning viis 1dbi uuringu ajavahemikus 02.04.-09.04. 2018. Tulemusi
analiilisiti terve ettevotte 10ikes kui ka t66 asukohast ldhtuvalt. Lisaks toodi vordluseks

sisse 2012. aastal tehtud uuringu jareldused ning seos kédesoleva to6ga.
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Tulemusi analiiiisides selgus, et enamikes aspektides jdid to6tajad pigem rahulolevaks ning

ildine hinnang t66ga seotud teguritele oli keskmisest kdrgem.
Loputdo tulemustest 1ahtuvalt tegi autor jargnevad jareldused ja ettepanekud:

e Kontori- ja objektitootajad hindavad erinevalt pShimotivaatoreid, mistdttu peaks
ettevotte arvestama, et koiki todgruppe ei ole voimalik motiveerida samade
faktoritega. Samas motiveerivad koiki tootajaid nii  eneseteostus-  ja
arenguvoimalused kui ka palk.

e Kiiitilist tdhelepanu vajab ettevottes info liikumise tagamine — rahulolematus
véljendus nii kontori- Kui objektitootajate osas. Maistlik oleks luua iihtne
infosuisteem, nditeks siseveeb.

e Tootajad ei tunne kindlustunnet oma tookoha sdilimise suhtes. Vajalik on vilja
selgitada, miks inimesed tunnevad ebakindlust ning milliste faktorite abil oleks
kindlustunnet vdimalik tosta.

e Mitterahulolu tekitas kontoritdotajatele asjaolu, kui pdhipuhkuse ajal tuleb tegeleda
tooasjadega. Vajalik oleks luua iihtne puhkusesiisteem ning voimaluse korral leida
péadev asendaja ettevotte seest.

e Juhtimise ja vahetu juhiga seotud viiteid hindasid objektitootajad keskmiselt
madalamalt ~ kui  Kontoritootajad.  Koik  tootajad  markisid — suuremat
tunnustamisvajadust. Seega on vajalik poodrata tdhelepanu tunnustamisele, mis
tostaks todtajate motiveeritust ning rahulolu seoses juhtimisega.

e Ule tuleb vaadata objektitddtajate td6koormuse ja tddtasu vastavus. Et objektil
tootajad hindasid korgelt tihistiritusi ja kaaskolleege, siis vOiks ettevote nditeks
peale projekti edukat 10petamist korraldada l160gastava koosviibimise. Kaaluda
voiks rahaliste preemiate véljaandmist.

e Objektitootajad hindasid isikliku arengu- ja karjaarivoimalusi oluliselt madalamalt
kui kontoritodtajad. Teemavaldkond vajab konkreetsemat uurimist. Tédpsema info
annaksid kord aastas 14bi viidavad arenguvestlused.

e Too autor leidis, et pdohjalikumat uurimist vajaksid iile kiimne aasta tootanud
inimesed, kuna antud t6ogrupis oli iildine rahulolu madalam. Vihese vastajate

hulga tottu ei olnud hinnanguid vdimalik t66s késitleda.
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Nii 2012. aastal 14bi viidud uuringu tulemustes kui kdesolevas t66s ilmnesid sarnased
jooned: mdlemal korral on suuremat tihelepanu vajanud info litkumine ettevdttes, tootajate
enesekindluse suurendamine seoses tookoha sdilimisega ning todkoormuse vastavus
palgaga. Lisaks margiti iihiselt vajadust todtajate arendamiseks ning suurema tdhelepanu
pooramist tunnustamisele. Positiivseks néitajaks oli asjaolu, et tinaseks on tootajad tdiesti
rahul tookeskkonnaga seotud niitajatega, kuus aastat tagasi hindasid todtajad selle teguri

oluliselt madalamaks.

Kokkuvotvalt saab 6elda, et ettevotte on oluliselt panustanud tookeskkonda ja -ohutusse,
samuti ollakse rahul kollektiiviga ning to6tajad tunnevad ennast tédisvédrtuslike

meeskonnaliikmetena.
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SUMMARY

Employee Satisfaction and Motivation in the Company SW Energia OU
Kristi Saar

The objective of the final thesis "Employee Satisfaction and Motivation in the Company
SW Energia OU” was to identify the main motivators of SW Energia OU employees and
their satisfaction with the organization, management, physical environment and colleagues
in the company. The aim was to suggest improvements to the management of the company

based on the results of the study.

The author chose the subject of the thesis based on the actuality of the field, because the
reputation of any given company is one of the most important factors in its success. The
way in which different stakeholders perceive the reputation of a company has a great
impact on the sustainability of the company. To partners, customers and potential
employees, the image of a company is best represented by its staff. In order to motivate
employees and ensure their complete satisfaction, an overview of the factors that ensure

satisfaction in the company is required.

The theoretical part of the thesis gives an overview of workplace satisfaction and
motivation, discusses the nature of workplace motivation, and explains the possibilities for
increasing workplace satisfaction and motivation. The second chapter gives an overview of
the company and employees of SW Energia OU, explains the principles of the research
methodology and the organization of the research work, makes conclusions and

suggestions.

SW Energia OU is a company founded in 1999, its main activity is the distribution and sale
of thermal energy. During the last five years, the company has undergone major structural
changes, many specialists and managers have joined the company, and therefore there is no
adequate information about the actual satisfaction of the employees of the company. An
earlier employee satisfaction survey was carried out in 2012, when the company had 49

employees, today it has 74.
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Quantitative research method was selected as the research method and a questionnaire was
used to collect data. For this purpose, the author drew up a questionnaire based on various
sources and conducted a survey between 02.04.-09.04.2018. The results were analyzed
based on the company as a whole and based on the location of the workplace. In addition,

the findings of the 2012 study were compared to the current study.

Analyzing the results revealed that, in most respects, employees were rather satisfied, and
the overall opinion of work-related factors was higher than the average.

Based on the results of the thesis, the author made the following conclusions and

suggestions:

e Office and site staff asses core motivators differently, which is why the company
should take it into account that it is not possible to motivate all the working groups
using the same factors. At the same time, all employees are motivated both by self-
realization and development opportunities, as well as by their salary.

e Ensuring better information flow needs some critical attention - both the office
staff and site staff showed dissatisfaction. It would be rational to create a single
information system, such as an intranet.

e Employees do not feel secure about maintaining their jobs. It is necessary to find
out why people feel uncertain and which factors can enhance their confidence.

o Office staff was dissatisfied with the fact that they had to work during their annual
leave. It is necessary to create a uniform vacation system and, if possible, find a
competent substitute within the company.

e Statements related to management and their direct manager were rated lower by
site staff than by office staff. All employees noted a higher need for recognition. It
is therefore necessary to pay attention to recognition, which would increase staff
motivation and satisfaction with management.

e It should be reviewed how the salary corresponds to the work load of the site staff.
As the site staff highly appreciated common social events and their colleagues, the
company could, for example, organize a relaxing gathering after a successful

completion of a project. Giving monetary bonuses should be considered.
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e Site staff rated their personal development and career opportunities considerably
lower than office workers. The subject area needs more specific research. Yearly
developmental interviews would give more info.

e The author of the thesis found that more research should be done with people who
have worked at the company for more than 10 years, as the overall satisfaction was
the lowest in this group. Because of the low number of respondents, it was not

possible to deal with their assessments in the thesis.

Both, the results of the 2012 study and the current thesis, showed similar tendencies: in
both cases, information flow within the company, increasing employee confidence about
maintaining their jobs, as well as how the salary corresponds to work load, needed more
attention. In addition, the need for employee development and greater emphasis on
recognition was commonly noted. A positive indicator was the fact that today, employees
are completely satisfied with the indicators related to their working environment, six years

ago employees evaluated this factor considerably lower.

In conclusion, it can be said that the company has made a significant contribution to the
working environment and safety, people are also happy with their working team and feel

that they are valuable members of the team.
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LISAD
Lisa 1 SW Energia OU to6tajate motivatsiooni ja téorahulolu Kiisitlus

Lugupeetud SW Energia OU tootaja!

Olen Kristi Saar ja opin TTU Kuressaare Meremajanduse keskuses ettevotlust ja
elamusmajandust. Oma 15putéé raames uurin teemat “SW Energia OU tdétajate
motivatsioon ja todrahulolu”.

Kéesoleva ankeetkiisitluse eesmirgiks on teada saada ettevotte todtajate toorahulolu
ning motiveeritust antud tookeskkonnas. Kiisimustik on anoniiimne ja Saadavaid
andmeid kasutatakse statistiliste kokkuvotete ja analiitiside tegemiseks ning teavet
avalikustatakse vaid iildistatud kujul. Saadud tulemustele tuginedes on eesmaérk vilja
selgitada, millega on to6tajad rahul ning millised té6rahulolu tegurid vajaksid rohkem
tdhelepanu. Kogutud andmete pohjal tehakse SW Energia juhtkonnale ettepanekuid

olukorra parendamiseks.

Lisaks ootan r6omuga Teie arvamusi ja ettepanekuid.

Ténan, et leiate aega kiisimustikule vastamiseks!

1.Teie toostaaz antud ettevottes? *

[J Kuni 5aastat
[1 6— 10 aastat
71 Ule 10 aasta

2.Teie vanus? (vastamine vabatahtlik)

18 - 30
31-40
41 -50

0 T [ IO N

51 voi enam
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Lisa 1 jarg
3. Tdaidan oma tookohustusi ... *

(] kontoris

" objektil

4. Palun mirkige kolm Teie jaoks kaige olulisemat motivaatorit t661?

Eneseteostus- ja arenemisvoimalused
Tunnustus

T66 iseloom ja rahulolu tehtud to0st
Tookeskkond ja tingimused
Turvalisus

Juhtide positiivne suhtumine oma td6tajatesse
Tookaaslased

Soodustused ja tihisiiritused
Lisatasud

Palk

Muu:

N Y O IO O

Palun andke oma hinnang ldahtudes jaotusest:

4 - olen ndus; 3 - pigem olen ndus; 2 - pigem ei ole ndus; 1- ei ole ndus; 0O - ei oska 6elda

5. ETTEVOTTE
. 2 - pigem . .
4 -olen | 3 - pigem pig 1-ei 0 - ei oska
Viide - ~ ei ole ~ v
nous olen ndus - ole nous oelda
nous
Minu ettevOtte maine on hea. 4 3 2 1 0
Soovitaksin seda ettevottet
~ 4 3 2 1 0
oma tuttavatele/ sopradele?
Tean ettevotte eesmérke,
védrtusi, missiooni ja 4 3 2 1 0
visiooni.
Twnen klltl‘(;“'USFUHHEI oma 4 3 ) 1 0
tookoha sédilimise suhtes.
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6. TASUSTAMINE JA SOODUSTUSED

4 -olen | 3 - pigem 2-pigem | 4 0 - ei oska
Viide - ~ ei ole ~ -
nous olen nous - ole nous oelda
nous
Olen rahul oma to6tasuga. 4 3 2 1 0
Tootasg on P}lsav arvestades 4 3 ) 1 0
minu tookoormust.
Olen rahul pakutavate
soodustuste ja 4 3 2 1 0
ithistiritustega.
7. TOOKESKKOND JA — OHUTUS
4 -olen |3 -pigem 2= ploemi S 0 - ei oska
Viide o " ei ole - .
nous olen ndus o ole nous oelda
nous
Ettevotte on taganud minu 4 3 5 1 0
tooks vajalikud todvahendid.
Tooruum/keskkor_ld 4 3 5 1 0
soodustab head sooritust.
Olen o_hutusalase_lt piisavalt 4 3 5 1 0
informeeritud.
Kasutan alati t66alaseid
ulesandeid taites 4 3 2 1 0
isikukaitsevahendeid.
Teen ise ettepanekuid
tookeskkonna paremaks 4 3 2 1 0
muutmiseks.
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8. TOOKORRALDUS
. 2 - pigem . .
Viide 4 -Nolen 3- pigem |~ i ole 1- el 0 - el oska
nous |olen ndus ~ ole ndus Oelda
nous
Q!gn rahul oma 4 3 5 1 0
to0koormusega.
Saan alati aru mulle antud
tookorraldustest ning olen 4 3 2 1 0
nendest teadlik.
Minu toqlllesanded on mulle 4 3 5 1 0
joukohased.
Olen rahul oma pohipuhkuse
e - 4 3 2 1 0
kasutamisvoimalustega.
P6h1puhkus.,.e“aja‘11 el pea 4 3 5 1 0
tegelema todasjadega.
9. JUHTIMINE
4 - olen |3 - pigem 2-pigem |4 _ 0 - ei oska
Viide ~ ~ ei ole ~ ,
ndous |olen ndus ~ ole ndus Oelda
nous
Vahetu juht oskab anda ndu
ja juhiseid to0sse puutuvates 4 3 2 1 0
kiisimustes.
Vahetu juht kuul_ab minu 4 3 5 1 0
ettepanekuid.
Vahetu juht tunnustab histi
tehtud to0 eest. 4 3 2 ! 0
Vahetu juht suhtub
koikidesse alluvatesse 4 3 2 1 0
vordselt.
Juhid, kellega kokku puutun, 4 3 ) 1 0

suhtuvad minusse hésti.
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10. MEESKOND

. 2 - pigem . .
4 -olen |3 - pigem pige 1-el 0 - ei oska
Viide o - ei ole - .
nous olen nous " ole nous oelda
ndus
Me?slfonna.omavahelme 4 3 5 1 0
ldbisaamine on hea.
Tunnen e_r!nast meeskonna 4 3 5 1 0
lilkmena.
Tooulesannete taitmisse
panustavad koik 4 3 2 1 0
meeskonnaliikmed vordselt.
11. TUNNUSTAMINE JA TAGASISIDE
4 -olen |3 - pigem 2-pigem | 0 - ei oska
Viide - ~ ei ole ~ ..
nous olen nous " ole nous oelda
ndus
Saan oma juhilt regulaarselt
tagasisidet t60 tulemuste 4 3 2 1 0
kohta.
Juhid Vaartusta\./.e.l.d ja 4 3 5 1 0
tunnustavad oma to6tajaid.
Ettevottes peetakse minu 4 3 5 1 0

tood véga oluliseks.

48




Lisa 1 jarg

12. ENESETEOSTUS JA ARENGUVOIMALUSED

Viide

4 - olen
nous

3 - pigem
olen nous

2 - pigem
ei ole

1-ei
ole nous

0 - ei oska
oelda

nous

Ettevote pakub mulle
piisavalt tdiienddppe- ja
koolitusvdimalusi.

Olen saanud ennast oma
erialal piisavalt tdiendada.

Ettevotte voimaldab isikliku
arengu- ja karjaarivoimalust.

Olen kindel, et soovin selles
ettevottes tootada ka
jargmisel aastal.

13. TOO ISELOOM

Viide

4 - olen ndus

3 - pigem
olen ndus

2 - pigem
ei ole
nous

1-eiole
nous

0-ei
oska
oelda

Minu t66 on vaheldusrikas ja
huvitav.

Olen motiveeritud oma t66d
tehes.

Mind usaldatakse iseseisvate
otsuste langetamisel ja
vastutusrikaste tilesannete
taitmisel.
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14. INFO LIIKUMINE

3 - pigem |2 - P19eM | 4 _aigle| O
Viide 4 - olen ndus P g~ ei ole ~ oska
olen nous - nous .
nous oelda
Informatsiooni on
" 4 3 2 1 0
kittesaadav.
Informatsioon, mida
edastatakse, on tépne ning 4 3 2 1 0
digeaegne.
Mul on pllsayalt infot 4 3 5 1 0
ettevottes toimuvast.

15. Palun lisage siia oma arvamused ja ettepanekud.
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