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ANNOTATSIOON

Loput6d eesmirgiks on vélja selgitada rahvusvahelise &ritarkvara ettevotte Eesti osakonna

tootajate toorahulolu, todmotivatsioon ning neid modjutavad tegurid, seda ka osakondade 1oikes.

Kéesolev teema osutus valituks, kuna seoses ettevotte pideva kasvamisega, uute toOtajate
viarbamisega ja struktuurimuudatustega on antud t60 tulemus ettevotte juhtkonnale viga oluliseks
sisendiks, et teha tulevikus Oigeid strateegilisi otsuseid kasvu sdilimiseks, tagades tootajate

rahulolu kiiresti muutuvas keskkonnas.

Uurimismeetodina kasutatakse kvantitatiivset meetodit. Andmete saamiseks koostas autor
internetipohiselt edastatava ankeetkiisimustiku. Mille koostamisel vottis autor aluseks toos
kisitletud Herzbergi teooria ning eeskuju voeti ka Ladnemaa lasteaedade todrahulolu-uuringust,
mille koostas ja viis 14dbi Carol Stopkin aastal 2018. Lisaks arvestas autor kiisimustiku koostamisel

juhtkonna huvi ja ettepanekutega erinevate teemade kiasitlemisel.

Uuringust selgus, et dritarkvara ettevotte Eesti osakonna tddtajad on todga pigem rahul, saades
hinnangute iildiseks aritmeetiliseks keskmiseks 4,14. Koige kdrgemalt hinnati kolleege,
tootingimusi ja t60d ennast ning kdige madalam hinnangu sai info liikkumine. Kui to6tajad said
hinnata viidete olulisust nende jaoks, siis said samuti korgeima tulemuse kolleegid, to6tingimused
ja too ise, koige vihem oluliseks peeti lisasoodustusi. Osakondade 1dikes vaadatuna olid kdige
rahulolevamad miiligiosakonna to6tajad, millele jargnes arendusosakond, siis juurutusoaskond ja

kdige vihem olid rahul kasutajatoe tootajad. Seda ka enamjaolt teemaplokkide kaupa.

Uuringu tulemustele tuginedes teeb autor ettevotte juhtkonnale parendusettepanekud, annab

ilevaade too6tajate todga rahulolust ning seda tdstvatest teguritest.

Votmesonad: Toorahulolu, tdomotivatsioon.



SISSEJUHATUS

Kéesolev 16putdo uurib rahvusvahelise dritarkvara ettevotte Eesti osakonna tootajate toorahulolu
ja toomotivatsiooni tdstvaid tegureid. Seoses ettevotte pideva kasvamisega ning uute tdotajate
viarbamisega on antud t606 tulemus ettevotte juhtkonnale vaga oluliseks sisendiks, et teha tulevikus
oigeid strateegilisi otsuseid kasvu sdilimiseks, tagades todtajate rahulolu muutuvas keskkonnas.
Ettevotte kasvuga on toimunud ka mitmed struktuurimuudatused ja ldbiviidav uuring annab
ettevotte juhtkonnale iilevaate, kas struktuurimuudatustega on kodik osakonnad ilusti toime tulnud

ning kas nendevaheline koost66 sujub voi hoopis vastupidi.

Selleks, et juhtkond teaks, millele tulevikus rohku panna ning millele tuginedes todtada vilja
edukas sisemise turunduse plaan, tuleb seda kiisida otse tootajatelt. Kui murekohad on olmas, siis
kas need tulenevad sisekommunikatsioonist, kolleegide omavahelistest suhetest, tooiilesannetest,
toosisekliimast voi on selleks hoopis midagi muud? Kui on teada probleemi alge, saab juhtkond

teha muudatusi olukorra parendamiseks.

Loputdd eesmirgiks on vilja selgitada rahvusvahelise é&ritarkvara ettevotte Eesti osakonna
tootajate toorahulolu ja tdomotivatsioon ning neid mojutavad tegurid, seda ka osakondade 15ikes.
Uuringu tulemustele tuginedes tehakse ettevdtte juhtkonnale parendusettepanekud, antakse

iilevaade tootajate tooga rahulolust ning seda tostvatest teguritest.

Uuritavateks objektideks on rahvusvahelise &ritarkvaraettevotte Eesti osakond ja osakonna

tootajad ning uurimisprobleemiks on tdodtajate todrahulolu lilevaate puudumine.

Piistitatakse jargnevad uurimiskiisimused:

1. Kas too6tajad on rahul oma t606 ja tookorraldusega uuritavas ettevottes?

2. Kuidas tosta todtajate todrahulolu uuritavas ettevottes?

To0 eesmérkidest ldhtuvalt on t66 autor piistitanud jairgmised uurimistilesanded:

1. Luua teoreetiline iilevaade motivatsiooni ja rahulolu késitlevatest tuntumatest teooriatest.

2. Anda iilevaade motiveerimise voimalustest ja sellest, kuidas kujundada ning hoida {ihtse

meeskonna vaimu.



3. Loodud teoreetilise iilevaate pdhjal todtada vilja kiisimustik rahulolu mdotmiseks uuritavas
ettevottes.

4. Viia lébi kiisitlus uuritava ettevotte tOotajate seas.

5. Analiiiisida kiisitluse kdigus kogutud tulemusi ning teha jareldused.

6. Anda uuritava ettevotte juhtkonnale lilevaade tootajate todga rahulolust, seda tostvatest

teguritest ja teha parendusettepanekud.

Loput6d eesmirgi saavutamiseks annab autor {ilevaate tuntumatest motivatsiooni- ja
rahuloluteooriatest, motivatsiooni tostvatest teguritest, kuidas hoida meeskonna iihtsust ning viib
labi  kiisitluse ettevotte tOootajate seas. Uurimismeetodina kasutab autor kvantitatiivset
uurimismeetodit, mille raames viiakse lébi kiisitlus uuritava ettevotte todtajate seas. Valimist
jadvad vilja tootajad, kes viibivad lapsehoolduspuhkusel. Uuritava ettevotte tootajad saavad anda
hinnangu erinevatele t66ga seotud véidetele, teha valikud valikvastustega kiisimuste seas ning
avaldada oma ideid ja motteid avatud kiisimustele vastates. Kiisitlus tugineb Herzbergi kahe
faktori teooriale ja eeskuju voeti ka Ladnemaa lasteaecdade toorahulolu-uuringust, mis koostati ja

viidi 14bi aastal 2018 Carol Stopkini poolt.

Loputod koosneb kahest peatiikist, kus esimeses peatiikis antakse teoreetiline {iilevaade
toorahulolu ning motivatsiooni olemusest ja selgitatakse, miks on téorahulolu ettevottele oluline.
Lisaks kisitletakse tuntumaid motivatsiooniteooriaid, vaadatakse iile motiveerimise vdoimalused ja
tuuakse vilja, kuidas hoida iihtse meeskonna vaimu. Teoreetilise iilevaate andmiseks kasutas autor
erinevaid allikaid, nii teadusartiklied, raamatuid kui ka vastava teemalisi veebilehekiilgi. Teises
peatiikis antakse {ilevaade rahvusvahelisest &ritarkvara ettevottest ja Eesti osakonnast,
tutvustatakse valimit, uurimismeetodit ning antakse iilevaade teostatud uuringu tulemustest.
Uuringu tulemustele ja tehtud jéreldustele tuginedes teeb autor ettevdtte juhtkonnale

parendusettepanekud tdotajate todrahulolu tostmiseks.

Antud t66 tulemused on viga olulised uuritava ettevotte juhtkonnale, kuna hetkel puudub neil
iilevaade oma tootajate toorahulolust ja toomotivatsioonist. Uuringu tulemustest 1dhtuvalt saab
juhtkond teha tulevikus digeid otsuseid, et hoida oma meeskonda ja tegelda ettevotte edasise

laiendamisega.

Too autor tdnab vdga hea koostdd ja antud panuse eest oma 10put6d juhendajat Olev Toru,

kaasjuhendajat Berit Vesket ja lektorit Riia Nelist.



1. TOORAHULOLU JA TOOMOTIVATSIOON

Tootajate rahulolu tdstmine ja motiveerimine on organisatsioonidele {iheks suurimaks
viljakutseks. Organisatsiooniks loetakse tdnapédeval inimiihendust, kes on suunatud iihtse eesmérg
tditmisele, mitte enam niivord ainult ettevotet ennast (Virovere jt 2008:19). Paljude
organisatsioonide juhid mdistavad, et motiveeritud ja rahulolevad todtajad on ettevotte liheks
suurimaks vaartuseks ning selleni joudmine nduab t66d ja kindlasti ka motivatsiooniteooriate
tundmist. Lé&bi regulaarsete rahulolu-uuringute saame teada, kuidas Oigesti oma todtajaid
motiveerida ja nende tdéorahulolu tdsta. Kui organisatsioonis todtavad motiveeritud ja lojaalsed
tootajad, saab organisatsioon jouda oma eesmirkideni efektiivsemalt ja kiiremini, suurendades
seelabi  ka kliendirahulolu. Kéesolevas peatiikis antakse iilevaade toorahulolust,
toomotivatsioonist, neid kisitlevatest teooriatest ning erinevatest tdorahulolu ja motivatsiooni

mojuteguritest.

1.1. Toorahulolu ja toomotivatsiooni olemus

Toorahulolu on iga todtaja jaoks olulise tdhtsusega. Meeldiv tookeskkond, head todtegemist
voimaldavad vahendid, rahuldust pakkuv t60 ja edasist arengut soosivad voimalused on iga eduka
ettevotte tOOtaja jaoks elementaarsed. Mida paremad kdik need tingimused on, seda dnnelikumad

on to6tajad ning seda produktiivsemalt nad ka t66d teevad.

Toorahulolu kiill paistab lihtsa ja selge asjana, aga iihtset tdhendust ei ole sellele suudetud anda.
1920. aastatel tehtud Hawthorne’i uurimustes kirjeldati esmakordselt tooga rahulolu kui olulist
tegurit (Vadi 2000:88). Paul Spector defineerib todga rahulolu kui suhtumist todsse ja t00
erinevatesse aspektidesse. Ehk rahulolu on siis, kui inimesele t66 meeldib ja rahulolematus on siis,
kui inimesele t60 ei meeldi. Labi tdorahulolu uuringute saab teada tdotajate todrahulolu ja mis on
selle pohjused ning kuidas see mojutab tdotajaid ja organisatsiooni tervikuna. Tootaja rahulolu
uurimine ja hindamine on saanud tavapiraseks praktikaks ettevotetes, kus omanikud ja/voi

juhtkond on huvitatud to6tajate vaimsest ja flitisilisest heaolust. (Spector 1997)



On mitmeid pdhjuseid, miks todrahulolu on oluline. Esiteks inimlik aspekt, ehk inimestel on digus
olla koheldud diglaselt ning vairikalt. T66rahulolu on eelneva véljenduseks. Teiseks, praktilisest
aspektist tagab todrahulolu emotsionaalse heaolu ning aitab kaasa organisatsiooni kui terviku

funktsioneerimisele. (Spector 1997)

Maaja Vadi seisukohalt on tdorahulolu seotud erinevate hoiakutega. ,,Hoiak on seadumus voi
kalduvus vastata voi hinnata positiivselt voi negatiivselt. (Vadi 2000:86). Hoiakud omakorda on
seotud véirtuste ning tdekspidamistega. (Vadi 2000:86) Kui inimesel on kujunenud vilja mdnes
kiisimuses oma kindlad hoiakud, siis nende tundmine annab vdimaluse prognoosida, kuidas kditub

inimene organisatsioonis teatud situatsioonis (Brooks 2006:45).

Seda, kuivord on todtaja rahul oma tooga, nditab todkorraldus, suhted tookaaslastega ja kui
positiivselt vOi negatiivselt to6taja tunnetab oma t66d (Vadi 2000:88). Peep Vain on defineerinud
rahulolevat todtajat jargnevalt: ,,Ta on vaba, ta pole pinges. Sa pdordud ta poole ja ta voib olla
isegi hiiritud, et sa segad teda oma t06s.” (Malmberg 2005:12). Kristi Malmbergi jaoks on
rahulolev tootaja enesekindel, rahulik ja ta ei karda oma t66d. Ta lisab, et kui inimene pole rahul

oma todga, siis teeb ta meelsamini midagi muud. (Malmberg 2005:12)

Autor ndustub Kristi Malmbergi poolt elduga, et kui inimene pole oma tddga rahul, siis ta hakkab
otsima uusi viljavaateid ehk uut t66d. Kui to6taja on rahulolematu, siis ta tegeleb t66l olles
meelsamini nende asjadega, mis pakuvad talle rahuldust. V3ib véita, et todtaja hakkab otsima
asendustegevusi ja tema huvi ning soov tegeleda ,,t60 tegemisega“ on héiritud ja tekib sihipératu

ajakasutus.

Fred Luthan (1998) t61 oma raamatus vélja, et toorahulolu saavutamiseks on olemas kolm olulist

moddet:

1. Too6ga rahulolu on emotsionaalne reageering todsituatsioonile. Seda ei saa otseselt néha,
sellest saab teha ainult jareldusi.

2. Tooga rahulolu méérab tihtilugu see, kui hésti vastavad todtulemused ootustele vdi iiletavad
need.

3. Toorahulolu esindab mitmeid seotud hoiakuid, mis on kdige olulisemad to6koha omadused,
millele inimesed reageerivad. Need on: t60 ise, palk, karjddrivoimalused, juhendamine ja

kolleegid.



Palgainfo Agentuuri juhi ja analiiiitiku Kadri Seederi sonul voetakse nende poolt tehtud uuringutes
toorahulolu kui teatud tiilipi meeleolu, mis tookeskkonnas valitseb. To6tajate rahulolu on oluline
uurida, et teada saada todtajate suhtumist oma to0sse ja organisatsiooni. Tegemist on olulise
tooriistaga juhtimise seisukohalt. Selle tulemusel on vdimalik teha muudatusi ja osata hinnata
tegureid, mis mojutavad organisatsioonisisest kditumist. Toorahulolu ei tdhenda alati seda, et
inimene on t6dd tehes heatujuline ja dnnelik, see voib tdhendada ka lihtsalt ,,t60 dra tegemist™.
(Seeder 2017) Uuringute tulemustest ldhtuvalt loob meeldiva keskkonna tool: asjatundlik

juhtimine, sobivad kolleegid, staatus, head to6tingimused ning sobiv todaeg (Virovere jt 2008:64).

2018. aastal viis CV Keskus ja Palgainfo Agentuur lébi to6turu-uuringu kiisitluse, kus osales {ile
14 000 inimese selgus, et osalenutest 66% olid todga rahulolematud ehk iildiselt oli todga rahul
34% vastanutest. Peamiseks rahulolematuse pohjustajaks oli todtasu ja sellele lisanduvad
soodustused. Lisasoodustused on saanud pdhipalga lahutamatuks ja loomulikuks osaks, oluline on
ka silmas pidada, et soodustused peavad vastama tootaja eelistustele. 50% leidsid aga, et
soodustused ei vasta nende eeelistustele ja 54%, et soodustusi ei ole piisavalt. Suureks
rohulolematuse pohjustajaks olid ka justkui iseenesestmdistetavaks saanud soodustused nagu:
tasuta kohvi, tee ning joogivesi ja koolituskulude hiivituste ning paindliku tédaja puudumine.

(Kreek 2018)

Kui analoogne uuring viidi 1dbi aasta varem ehk 2017. aastal CV Keskuse ja Palgainfo
Agentuuri poolt, kus osales iile 10 000 inimese, iitles osalejatest lausa 90%, et nad ei ole oma todga
rahul ehk rahulolevaid to6tajaid oli vastanute hulgas koigest 10% (CV Keskus.ee ja Palgainfo
Agentuuri...2017). CV Keskus.ee Baltikumi kommunikatsioonijuhti Henry Auvéirti sonul
pohjustavad rahulolematust enim to6tasu ja suhted otsese juhiga, kas todtajat tunnustatakse ja kas
antakse piisavalt tagasisidet. Eesti Ametiithingute Keskliidu esimees Peep Peterson soovitas
parandada suhteid to0andjate ja todtajate vahel ning tdsta tootajates lojaalsust, et tootajad ei
sooviks pidevalt tookohta vahetada. Liihidalt 6eldes, soovitas ta dppida todandjatel labirddkimise

kultuuri. (Villak-Niinepuu 2017)

Autor jareldab, et kdigest ihe aastaga on Eestis iildine toorahulolu paranenud. Need kaks uuringut
nditavad selgelt trendi, et Eesti to6tajate rahulolu suureneb. See néitab, et tddandjad mdistavad, et
nende td6tajad on ettevdtte oluline vara ja teevad endast palju, et nende to6tajad oleksid rahul oma

tookohal.


http://www.delfi.ee/teemalehed/palgainfo-agentuur
http://www.delfi.ee/teemalehed/palgainfo-agentuur
http://www.delfi.ee/teemalehed/palgainfo-agentuur

Selleks, et todrahuolu modta ja vilja selgitada on vaja tunda rahuloluteooriaid. Uks tuntumaid

rahuloluteooriaid on Frederick Herzbergi (1987) kahe faktori teooria. Kui me tavaliselt

vastandame sonu rahulolu ja rahulolematus, siis tema to1 vélja, et toorahulolu kontekstis ei ole

need vastandid. Tema sonul on “rahulolu” vastandiks “rahulolu puudumine” ja “rahulolematuse”

vastand on “rahulolematuse puudumine” (vt Joonis 1). 1685 todtaja kiisitluse pdhjal saadi

jareldused, et peamiseks rahulolu pohjustajaks t66l olid motivatsioonitefaktorid ja peamiseks

rahulolematuse pohjustajaks olid hiigieenifakroerid.

Rahulolu Rahulolematuse puudumine
Motivatsiooni faktorid Hiigieeni faktorid
Rahulolu puudumine Rahulolematus

Joonis 1. Frederick Herzbergi kahe faktori teooria
Allikas: Autori koostatud

Herzberg (1987) jagas rahulolu ja rahulolematust tekitavad tegurid kahte riihma:

1. Hiigieenifaktorid - need on olulised, et tekiks motivatsioon to6kohal, aga need ei vii inimest

pikaajaliselt positiivse rahuloluni. Kui need tegurid puuduvad, siis viivad need inimese

rahulolematuseni. Need on tegurid, mis inimest rahustavad ja hoiavad dra rahulolematust.

Antud tegurid kirjeldavad tookeskkonda ja stimboliseerivad fiisioloogilisi vajadusi. Nende

hulka kuuluvad:

Tootasu — see peab olema moistlik ja todtajale sobilik ning olema konkurentsivoimaline
sama valdkonna ettevotetega.

Ettevotte poliitika — see peab olema paindlik ja arvestama todtajatega, ega tohi olla liiga
jaik.

Erisoodustused — spordisoodustused, tervisekontrollid, erinevad hiivitised.

Tootingimused ja keskkond — tddvahendeid tuleks regulaarselt uuendada, tookeskkond
peaks olema ohutu ja puhas.

Staatus — to0taja positsioon ettevottes peab olema hésti teada ja tuttav.

Suhted kolleegidega — suhted peaksid olema kaastootajatega head, peaksid puuduma

konfliktid ja arusaamatused.
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e Turvaline tdokoht — organisatsioon peab tagama ettevotte personalile turvalise keskkonna.

2. Motivatsioonifaktorid - need on omased td6le endale ehk otseselt seotud to6tegemisega, neid
nimetab ta rahustajateks. Motivatsioonifaktorite hulka kuuluvad:
e Tunnustamine — toGtajat peab tunnustama ja kiitma tehtud t0 ja saavutuste eest.
e Saavutused — tootaja peab tunnetama, et tema t66 kannab vilja.
e Arenemisvdimalused — toGtaja peab tundma, et tal on alati voimalus ametialaselt edasi
litkuda.
e Vastutus — toOtaja peab tundma, et talle antakse vastutust, et teda usaldatakse.
o To0 ise — tod peab olema tdotajale rahuldust pakkuv, motiveeriv, huvitav ja pakkuma ka

viljakutseid.

Tooga rahulolu mdotmiseks on voimalik kasutada intervjuud voi kiisimustikku. Kuigi harvematel
juhtudel kasutatakse intervjuud, viiakse enamik uuringuid 14bi kiisimustike abil, kuna interjuude
labiviimine votab rohkem aega ja need on oluliselt kulukamad. Seevastu kiisimustike tditmine on
kiirem ja seda saavad teha véga paljud inimesed samaaegselt. Lisaks on ka kiisimustiku

labivaatamine ja jarelduste tegemine lihtsam ja vihem aega ndudev. (Spector 1997:5)

Autor lisab, et empiirilises osas, kus teostatakse uuring tootajate todrahulolu ja motivatsiooni
kohta, pohinetakse Herzbergi kahe faktori teooriale. Antud teooria wvaliti, kuna 1dbi
uuringutulemuste saadakse selge ja tdpne llevaade tdorahulolust ja motivatsioonist
organisatsioonis. Tulemuste pohjal saab teha juhtkonnale konkreetseid parendusettepanekuid selle
kohta, mida peaks juhtkond muutma vdi tegema teisiti, et tagada oma personalile meedliv

tookeskkond ja korvaldada need faktorid, mis tekitavad ebameeldivusi ehk rahulolematust.

Abraham Maslow, kes on samuti iiks tuntuim tddrahulolu teoreetik, on kirjutanud rahulolu kohta
jargmiselt: ,,Inimene on soovidega loom ning jouab harva tdieliku rahuldatuse seisundini, ja kui,
siis vaid liihikeseks ajaks.“ (Maslow 2007:64). Tdoo6rahulolu saab suurendada, kui tdiustatakse

motivatsiooni mojutavaid tegureid (Virovere jt 2008:65).

Toorahulolu ja motivatsioon on véga tihedalt seotud. Inimene ei saa olla oma t6dga téiel mdiral
rahul, kui ta pole motiveeritud. Niisamuti ei saa inimene olla {idini motiveeritud, kui ta pole rahul
oma to0ga. Selleks, et tootaja oleks produktiivne, tootaks eesmargipdraselt ja oleks edumeelne,
peab ta olema motiveeritud. Kui rahulolev to6taja vois olla ka oma todkohal neutraalne ja mitte
heatujuline, siis motiveeritud inimene on rddmsameelne, heatujuline ja aktiivne (Malmberg
2005:12).
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Motivatsioonil, nii nagu ka tdorahulolul, puudub iihene definitsioon. Ometigi on motiveeritud
personal iiheks eduka ettevotte votmekiisimuseks ja eduteguriks. Motivatsioon on inimest
edasiviiv joud, see on mingi sisemine tahe midagi dra teha ja soov jouda eesmérgini. (Brooks
2006:64) Motivatsioonil on suur moju inimese tegevusele, need on sisemised pdohjused, mis

suunavad meid l4bi elu (Virovere jt 2008:59).

Selleks, et inimene hakkaks tegutsema ja rahuldaks oma vajadused, on vélja toodud 5-astmeline
motivatsioonitsiikkel (Vadi 2000:92; Reece, Brandt 1987:137):

1. vajadused — see on seisund, kus inimesel on vajadus kellegi voi millegi jérele;

2. pinge — kui inimene tunneb millestki puudust, tekib pinge, millest soovitakase vabaneda;

3. tegutsemine — pinge paneb inimesed tegutsema, seda soovitakse vihendada;

4. tegevuskava — inimene loob endale tegevuskava, et tekkinud vajadus rahuldada;

5. rahuldatakse vajadus — tegevuse kdigus vajadus rahuldatakse ja saab hakata tegelema jargmise

vajadusega.

Motivatsiooni saab jagada kaheks - sisemine motivatsioon ja viline motivatsioon. Sisemine
motivatsioon tuleb inimese seest, see on seotud eelkdige t6dga, mida ta teeb, ehk kas see teeb ta
onnelikuks. Olulised on ka eneseteostusvdimalused, saadav tunnustus ja lugupidamine. Viline
motivatsioon on midagi, mida saab nn. kdega katsuda, ehk tootasu, rahalised preemiad,

tookeskkond- ja tingimused, kolleegid. (Virovere jt 2008:59)

Organisatsioonile tagavad edu korgelt motiveeritud tootajad. Inimene, kes on oma t66 ning
tookeskkonnaga rahul, on ndus rohkem pingutama ja vaeva ndgema, et saada héid tulemusi. Ta on
oluliselt enesekindlam, ta on ndus votma vastutust ja minema ka vajadusel erinevate muutustega
kaasa. Alamotiveeritud inimene aga seevastu ei tule alati oma iilesannetega toime, ei soovi teha
koostddd ega pole muudatustele avatud. Tdheldatud on ka, et alamotiveeritud personal ei suuda
kinni pidada tihtaegadest ja to6lt puudumisi tuleb ette tihedamini kui motiveeritud todtajatel.
Organisatsioonid, kes suudavad oma personali motiveerida, on edukamad ja suudavad jouda tippu.
(Brooks 2006:64) IT-sektori jaoks on nende personal iiks koige olulisem vara. Valdo Kalm on

markinud: ,,Paljud IT-firmad {itlevad, et nende pdhivara jalutab dhtul koju.* (Malmberg 2005:55)

Edukas ettevote algab edukast juhist. Selleks, et oma alluvaid motiveerida, pead sa kdigepealt
oskama motiveerida iseennast (Landsberg 2003). Kui organisatsooni juht soovib teha kérpeid ja
viahendada kulutusi néiteks tootmisele, siis ei piisa ainult juhi poolt tehtavatest muudatustest kuna

see el pruugi viia soovitud tulemusteni. Selleks, et sellised suured muudatused organisatsioonis
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edukalt 1abi ldheksid, tuleb tervel personalil selleks iihiselt t66d teha. Juht peab suutma mojutada
oma todtajaid nii, et nad ise sooviksid nende eesmérkideni jouda. Téhtis on, et inimene ise sooviks
neid eesmérke saavutada. Need samad sisemised soovid, pohjused ja joud, mis panevad inimese
tegutsema, nimetataksegi motivatsiooniks. (Vadi 2008:90) Motiveeritud personal on ettevottele

nagu lotovait (Saul 2017).

Motivatsioonitase organisatsioonis ei sOltu aga ainult juhist ega juhtkonnast, vaid koikidest
inimestest, kes antud organisatsioonis tootavad. See tuleneb iga indiviidi personaalsetest ja
keskkonnast tulenevatest teguritest. Erinevaid inimesi motiveerivad erinevad faktorid. Mdnda
motiveerib tootasu, teist aga jéllegi hoopis eneseteostusvdimalus. (Brooks 2006) See soltub viga
erinevatest asjaoludest, niiteks east, antud eluetapi vajadustest, ametist ja kvalifikatsioonist,
véadrtushinnangutest ning ildisest suhtumisest todsse. Mats Soomre on oelnud: ,,Inimene on
motiveeritud siis, kui ta teeb endale meeldivat t66d meeldivas keskkonnas.* (Malmberg 2005:15-

17).

Fred Luthans (1998:156-158) peab motivatsiooni kéitumise védga oluliseks elemendiks koos
inimese taju, hoiakute, isiksuse enda ja Oppimisega. Motiveerimine on kditumise mojutamise
juhtimisprotsess, mis pdohineb teadmistele sellest, mis inimesi motiveerib. Ta rohutab, et
motivatsiooni ei tohiks pidada ainsaks kditumise seletuseks, kuna see toimib koos teiste teguritega
ning lisab, et nagu ka muid kognitiivseid protsesse, ei ole voimalik motivatsiooni niha. Ainus,
mida me ndeme, on kditumine ja seda ei tohiks vordsustada kéditumise pohjustega. Ta méadratleb
motivatsiooni kui protsessi, mille algatab flisioloogiline vajadus, see paneb inimesi kdituma voi
tekitab pingutuse vajaduse, et inimene liiguks eesmaérgi poole. Edwin A. Locke (1968) joudis
jareldusele, et oluline on maédrata tootajale eesmirgid ja mida ambitsioonikamad eesmaérgid
plstitatakse, seda paremate tulemusteni joutakse. Eesmérkide konkretiseerimine raskete
ilesannete tditmisel on votmeroll tulemusteni joudmisel, andes véljundiks ,,anna endast parim*,

on oodatav tulemus eeldatavast madalam. (Locke 1968)

Locke ja Latham (2002:706-707) leidsid edasises arengus, et eesmirgid mojutavad tulemuslikkust

nelja jargneva aspekti kaudu:

1. Eesmirgid suunavad tdhelepanu ja joupingutused asjakohaste tegevuste juurde.

2. Eesmirkidel on joudu andev funktsioon. Suuremad ja kdrgemad eesmaérgid viivad suuremate
joupingutusteni, kui madalad eesmérgid.

3. Eesmirgid mojutavad piisivust ja suurendavad jarjepidevust.
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4. Eesmirgid mdjutavad tegevust ka kaudselt, viies uute avastuste, ideede, teadmiste ja

strateegiateni.

Selleks, et inimestel sdiliks motivatsioon, et nad oleksid onnelikud ja t66le orienteeritud, tuleb

jéargida viit pohimotet (Denny 2010):

1. Nad peavad seda suutma - Todtajad peavad olema suutelised tegema t60d, mis neile
organisatsioonis maédratud on.

2. Nad peavad sobima — T606taja peab sobima organisatsiooni ja meeskonda kuhu ta on voetud.

3. Nad ei tohi end iile pingutada — T606taja ei tohi tootada lile méadra, kui seda tehakse iileliia palju
siis on oht iiksluisusele voi ldbipdlemisele. Elus peab olema tasakaal.

4. Nad peavad tundma edu — To6taja peab tundma naudingut tehes oma t66d, tiim peab suutma
tekitada oma tiimikaaslastel edukustunnet.

5. Suhtumine peab olema dige — See on kdige tdhtsam. Kui inimene teeb oma t66d rddmuga siis
saab ta selle eest ka vastavat tasu, sest tema suhtumine sellesse on dige. Mida suurema

naudinguga sa oma t6dd teed, seda suurem on tdendoliselt ka tasu, mida selle eest saadakse.

Neid pohimdtteid toetavad ka Maaja Vadi (2008) raamatus ,,Organisatsioonikditumine® vélja
toodud 3 todalast motivatsioonitegurit:

1. Tootasu, mis saadakse tehtud t60 eest, sinna kuuluvad nii kaudsed kui ka otsesed tasud.

2. Tookeskkond, suhted tookaaslastega ja fiitisiline tookeskkond.

3. Too iseloom ise, kui palju see pakub eneseteostusvdimalusi ja toetab edasist arengut.

Nende pohimdtete vahel on oluline leida sobiv tasakaal, kuna inimesi ei saa motiveerida iihtsetel
alustel (Vadi 2008:91-92). Tasakaalu leidmiseks on vilja to6tatud erinevad motivatsiooniteooriad,
mida autor kirjeldab pikemalt jargmises peatiikis. Vdga tdhtis on meeles pidada, et kui

motivatsioon on loodud, siis see ei kesta 1oputult (Denny 2010:90).

1.2. Motivatsiooniteooriad

Motivatsiooniteooriad saab jagada kahte suuremasse rithma, on sisu- ehk rahuloluteooriad ja
protsessiteooriad. Sisu- ehk rahuloluteooriad uurivad tipsemalt, mis inimest motiveerib ehk, mis
on need tegurid, mis panevad inimese tegutsema. Nad vdtavad aluseks ja uurivad inimest
motiveerivaid tegureid ja ldhtuvad vajaduste rahuldamisest. Protsessiteooriad aga uurivad
tdpsemalt seda, kuidas mingi hulk ,,isiklikke tegureid koos toimivad ning kuidas mojutavad need

inimese kéitumist.“ (Brooks 2008:65) Teooria aluseks on tunnetusprotsessid, mis pdohinevad
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eeldusel, et inimene analiiiisib situatsiooni ja selle pdhjal alles otsustab, kuidas reageerida (Vadi

2000:92). Sisu- ja protsessiteooriate erinevused kajastuvad tabelis 1.

Tabel 1. Sisu- ja protsessiteooriate erinevused

Sisuteooriad Protsessiteooriad
Kesk?nd'ub inimese vajadustele ja Uurib, mis tekitab motivatsiooni
eesmarkidele
Toob esile motivatsiooni allikad Toob esile motivatsiooni protsessi
Liikumatu, piisiv Liikuv, muutuv
Pdhifookus on kditumisel Teadlikkus/otstarbekus
Reageering sisemistele voi vélimistele Eesmirgid ja kditumine on selged ja
teguritele kalkuleeritavad

Allikas: Autori koostatud (Brooks 2008:65 pdhjal)

Motivatsiooniteooriad aitavad kaasa inimeste huvide ja soovide viljaselgitamisele. Tdnu nendele
on meil lihtsam mdista, mis motiveerib inimest ja kuidas selleni jouda. Motiveeritud inimene
oskab ise ennast suunata, et jduda eesmaérgini, ta on elurddmus ja sdrav ning 1abi selle suudab ta

motiveerib ka teisi. Uldistavalt saab 6elda, et ta on hea kolleeg. (Virovere jt 2008:59)

Kolm tuntumat sisu- ehk rahuloluteooriat on Maslow’ vajaduste hierarhia teooria,
D.McClellandi saavutusvajaduse teooria ja psiihholoog Frederick Herzbergi kahe faktori teooria.
Neid koiki on kiill aja jooksul iiritatud timber liikata ja nende tdepirasuses on kaheldud, aga siiski
on nendes pohilisemad seletused seoses tootajate motivatsiooniga. Need kolm teooriat on seotud
inimeste  psiihholoogiliste vajaduste ja nende kéitumisega ning neid nimetatakse
rahuloluteooriateks. Nende kolme pdhjal on loodud veel mitmeid teisi motivatsiooniteooriaid, mis
tuginevad inimeste vaatlemisele ning nende reageerimisele erinevates situatsioonides. Naiteks
ootuste teooria ja voOrdsuse teooria. Neid teooriaid nimetatakse protsessidel pdhinevateks

teooriateks. Sisu- ja protsessiteooriad on iiksteist tdiendavad. (Virovere jt 2008:60)

1.2.1. Motivatsiooni rahuloluteooriad

Maslow’ vajaduste hierarhia teooria on iiks levinum, tuntum ja tunnustatum
motivatsiooniteooria. Maslow ldhtus oma teoorias sellest, et inimese edasiviivaks jouks on tema
vajadused. Ta tdi vélja viieastmelise piiramiidi, mis on kujutatud joonisel 2. Piiramiidi madalamal
asuvad need vajadused, mis tuleb rahuldada enne, kui inimesed saavad rahuldada korgemaid

vajadusi. Maslow’ viieastmelises pliramiidis liiguvad vajadused alt iiles. Kui vajadused on
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rahuldatud, ei tihenda see vajaduste kustumist, vaid uute vajaduste teket. (Maslow 2007:76-87;
Maslow 2000:253-264)

En e‘u se

Joonis 2. Maslow piiramiid
Allikas: Autori koostatud

Maslow 5 astmeline pliramiidi vajadused (Maslow 2007:76-87; Maslow 2000:253-264):

1. fisioloogilised vajadused — need on inimesele ellujddmiseks olulised bioloogilised vajadused,
nt. ndlg, janu, seks, dhk, uni, soojus;

2. turvalisuse vajadused — turvalisus, seaduse, korra ja piiride vajadus, stabiilsus jne;

3. kuuluvuse ja armastuse vajadused — kolmas tase on sotsiaalne ja hdlmab kuuluvustunnet: nt.
soprus, perekond, usaldus, armastus, soprus. Kuulumine kuhugi rithma;

4. austuse vajadused — Maslow liigitas need kahte kategooriasse: enesehinnang (véérikus,
saavutused, meisterlikkus, iseseisvus) ja soov maine jdrele voi teiste austus (nt. staatus,
prestiiz, au, kuulsus);

5. eneseteostuse vajadus — see on isikliku potentsiaali realiseerimise iha, eneseteostus, isikliku

kasvu ja tippkogemuste otsimine. Soov ,,saada koigeks, milleks ta on voimeline saama“.

Maslow pidas kdige olulisemaks just fiisioloogilisi vajadusi, kuna koik muud vajadused muutuvad
teisejarguliseks, kuni need vajadused ei ole piisavalt histi rahuldatud. Kui inimene tunneb nilga,
el suuda ta moelda ega keskenduda millelegi muule. Ta motleb ja unistab ainult toidust, kaob éra
iha uue auto, maja voi uute riiete jargi. Ta ei suuda keskenduda t66le ega moelda, kuidas seal t66d

efektiivsemalt korraldada. (Maslow 2007:78)

On oluline dra mirkida, et Maslow ei koostanud seda teooriat juhtimisvahendiks ega ettevottes

kasutamiseks. Mainitud on mitmeid probleeme ja vajakajdédmisi. Kdrgemaid vajadusi rahuldatakse
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tihti todajast véljaspool, lisaks on koik inimesed iiksteisest erinevad ja sellest tulenevalt
vaartustavad nad ka erinevaid vajadusi. Tihti ei saa kdrgemad vajadused kunagi rahuldatud, sest
inimene soovib alati paremat ja plirgib edasi ka siis, kui ta on omal alal juba vdga edukas. Tuleb

ka silmas pidada, et vajadused on ajas muutuvad. (Brooks 2008, lk 73)

Maslow’ teooriat on proovitud aja jooksul timber liikkata. Néiteks, kui perre siinnib laps, siis korge
eneseteostusvajadusega inimene jatab ennast moneks ajaks tahaplaanile. Samuti, kui on sdda voi
katastroof, siis muutub turvalisuse vajadus domineerivaks. Joonisel 3 on ndidatud, kuidas kriitikud
on seda kujutanud trepi, mitte piiramiidina, kus mingid vajadused mingil ajahetkel muutuvad

domineerivaks teiste suhtes. (Virovere jt 2008:62-63)

Turvalisuse
vajadused
Fiisioloogilised Kuuluvuse ja
vajadused armastuse
vajadused
Austuse
vajadused
Eneseteostuse
vajadused

Joonis 3. Maslow vajaduste piiramiid trepina kujutatult
Allikas: Virovere jt 2008:62

Ténapdevases heaoluiihiskonnas on Maslow’ piiramiidi ka iimber keeratud. See tdhendab, et kui
teooria algusaegadel arvati, et vaid vihesed inimesed jouavad piliramiidi tippu ehk eneseteostuseni,
siis praegu arvavad paljud autorid, et pigem just enamikel inimstel on soov ennast teostada
esmatéhtis. Jargneval joonisel on kujutatud piiramiid, kui eneseteostus on saanud baasvajaduseks

(vt Joonis 4). (Virovere jt 2008:63)

Joonis 4. Maslow viieastmeline vajaduste piiramiid pea peale pdoratuna
Allikas: Virovere jt 2008:63
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Tagurpidise piiramiidi ldhtekohaks on see, mis on inimese jaoks oluline, mida ta hindab ning mida
ta peab eneseteostuseks. Néiteks, milline on ettevotte maine, kus ta todtab, mis tood ta tipselt teeb,
kui véirikas see on ja kas ta iileiildiselt tunneb selle iile uhkust. Inimese jaoks tdhendab
eneseteostus seda, kui kvaliteetne on tema elu, kas ta saab endale lubada puhkusereise, elukohta,
kus elada ja tarbida toitu, mida ta soovib, olenemata tookohast, kus ta parasjagu on, olgu selleks

tippjuht voi teetddline. (Virovere jt 2008:63)

David McClellandi saavutusvajaduse teooria kohaselt on inimesel kolm pdhivajadust (Brooks

2008:74-75):

1. Saavutusvajadus — soov saada paremaid tulemusi. Saavutusvajadusega inimese soov on leida
ja pakkuda lahendusi. Tema seatud eesmérgid pole liiga korged ega liiga madalad ja vdetud
riskid liiga suured. Liiga madalad eesmirgid ei paku rahuldust, ehk teisisdnu need ei anna
saavutuse tunnet ning liiga kdrgete eesmérkide piistitamisega kaasneb suur risk ebadnnestuda.
Talle on oluline saada oma t60 kohta tagasisidet ja pigem tdotab iiksi voi on vastutav lihe
meeskonna eest. Sellise inimese jaoks on véga oluline teha oma t66d voimalikult histi ja veel
olulisem on saada selle eest tunnustust. (Moriarty 2014) Korge saavutusvajadusega inimene
otsib oma ellu olukordi, kus ta saab votta vastutust, talle on meeltmddda néiteks projektide
juhtimine, kus on seatud selged eesmaérgid ja tagasiside on kiire ning konkreetne (Virovere jt

2008:68-69).

2. Uhtekuuluvusvajadus — olulised on suhted teistega. Kuulumisvajadusega inimeste jaoks on
oluline sotsiaalne suhtlemine, olla koos teistega ja todtada meeskonnas. Ta podrab eelkdige
tdhelepanu teiste tunnetele, ta paneb ennast tihti teiste asemele, et neid paremini mdista ning
otsib pidevalt erinevaid suhtlemisvdimalusi. Selline inimene sobitub ettevottesse lihtsamalt ja

on hea kliendisuhete valdkonnas. (Moriarty 2014)

3. Vodimuvajadus — soov kontrollida ja mdjutada teisi. Voimuvajadusega inimesel on soov kdike
juhtida ja kontrollida. Tema sooviks on teisi mdjutada, kontrollida ja olla nende liider. Selline
inimene soovib teisi suunata, anda korraldusi ja hinnanguid. Ta on véga jouline oma
vdljaiitlemistes ja tihtilugu &éretult nodudlik. Ettevotte poolt vaadatuna soovib
voimuvajadusega inimene viia ettevotet paremasse positsiooni, ta teeb parendusi ning viib ellu
muutusi. Selline inimene sobib kdige paremini juhtpositsioonile, kuna tema eesmirk on olla

positiivsete muutuste eestvedaja. (Moriarty 2014)
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Inimesed hakkavad aja jooksul tdhtsustama tihte nendest kolmest vajadusest, see votab vdoimust ja
saab domineerivaks. Reeglina on juhtidel korge vdoimu- ja madal saavutusvajadus. Vdimu saab
pidada tdhtsaimaks eduteguriks siis, kui eduks on juhtpositsioon. (Brooks 2008:75) Juht, kellel on
aga korge vOimu- ja madal suhtlemisvajadus, vOib saada ajaga autokraatseks juhiks (Vadi
2000:98). McClellandi teooria kohaselt on organisatsioonile kdige olulisemad need to6tajad, kellel
on domineerivaks saavutusvajadus. Tagasiside tootab ldbi rahalise mdotme, motivaatorilise
stiimulina seda aga rakendada ei saa. Nende peamine motivaator on ,,soov saada paremaid

tulemusi* ja seeldbi leida tunnustust. (Brooks 2008:76)

Antud teooria kohaselt on oluline vaadelda ka inimese sotsiaalset keskkonda véljaspool téoaega,
sest ka sellel on oluline mdju sellele, mis inimest motiveerib ja kuidas ta tookeskkonnas kditub

(Brooks 2008:76).

Frederick Herzbergi kahe faktori teooria aluseks on tootulemus, mida omakorda mdjutavad nii
toorahulolu kui ka tdosooritus (Brooks 2008:76). Antud teooriat késitleti pikemalt eelnevas
toorahulolu ja motivatsiooni peatiikis.

Herzberg joudis jareldusele, et toorahulolu pohjused saab liigitada kahte rithma, mis on toodud
vilja tabelis 2. (Virovere jt 2008:64):

1. hiigieenifaktorid — faktorid, mis mojutavad tooga rahulolematust;

2. motivatsioonifaktorid — faktorid, mille pealt kasvab rahulolu.

Tabel 2. Herzbergi hiigieeni- ja motivatsioonifaktorid

Hiigieenifaktorid Motivatsioonifaktorid
Palk Eneseteostamise voimalused t60l
Turvatunne Vastutusrikkad tilesanded
Tootingimused Saavutusvajaduse rahuldamine
Kontrolli sagedus ja ulatus Huvitav, sisukas t60
Inimsuhted t6061 Tunnustuse saamine
Tookultuur
Juhtimise kvaliteet

Allikas: Kidron (2008:217-218)

Herzberg kasutab viljendit ,,hligieen* arstiteaduslikus tdhenduses — drahoidev ja timbrusega liituv
(Kidron 2008:217). Antud teooria kohaselt ei tihenda veel, et kui inimesel rahulolematust
vihendada, et siis kohe tekib rahulolu. Ehk teisisdnu negatiivsete emotsioonide kaotamine ei
tdhenda positiivsete tekkimist. Kui to6tajal on viike todtasu ja ta pole sellega rahul, siis tootasu

tdstes mitte ta rahulolu ei tduse, vaid ta pole lihtsalt enam rahulolematu. (Virovere jt 2008: 64)
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Autor leiab, et Maslow’ ja David McClellandi teooriate vahelt v3ib leida nii sarnasusi kui ka
erinevusi. Modlemad teooriad sisaldavad saavutusvajadust ehk eneseteostust ning
kuulumisvajadust ehk kuuluvuse ja armastuse vajadust. Erinevus peitub selles, et kui Maslow’
teooria kohaselt tuleb vajadused rahuldada alt {iles ehk koigepealt fiisioloogilised ja alles siis
liigutakse edasi, kuni 16puks joutakse eneseteostusvajaduseni, siis McClellandi teoorias on kolm

vajadust, mis meid mojutavad, kuni mingil ajahetkel iiks vajadustest seatakse esikohale.

Samuti saab leida erinevusi ja sarnasusi Maslow’ ja Herzbergi teooriate vahel. Maslow’ teoorias
on austuse ja eneseteostuse vajadus Herzbergi motivatsioonifaktorid ning fiisioloogilised,
kuuluvuse ja armastuse ning turvalisuse vajadus on Herzbergi teoorias hiigieenifaktoriteks.
Erinevus seisneb aga selles, et kui Maslow’ teoorias on soov rahuldada inimese vajadusi jark-
jéargult ning ldbi selle tekitada motivatsiooni, siis Herzbergi teoorias on erinevad faktorid, mis
tekitavad rahulolu ja/vdi rahulolematust ning puudub vajaduste rahuldamise jirjekord. Kui
Maslow’ iihe astme vajadus saab rahuldatud, alles siis tekib motivatsioon ja vajadus rahuldada
jargmine. Herzbergi teooria kohaselt tekitavad motivatsiooni ainult kdrgema taseme vajadused.

Kasitletud rahuloluteooriate lithikokkuvdte on toodud viélja tabelis 3.

Tabel 3. Kasitletud rahuloluteooriad

Maslow’ teooria David McClellandi teooria Frederick Herzbergi teooria
Lahtub inimese viiest Inimesel on kolm Inimese rahulolu ja
pohivajadustest: pohivajadust, need on: rahulolematuse tegurid jagatakse
eneseteostus, austus ja saavutusvajadus, kaheks: hiigieenifaktorid -
enesehinnang, ithtekuuluvusvajadus ja hoiavad dra rahulolematust, kuid
kuuluvustunne, turvalisus, | vdimuvajadus. Uks saab ei tekita rahulolu ja
fiisioloogilised vajadused. | domineerivaks ja hakatakse | motivatsioonifaktorid, mis
Rahulolu saavutamiseks rahuldama eelkdige seda. tekitavad rahulolu, kuid nende
tuleb tdita vajadused puudumine ei tekita
tahtsuse jarjekorras. rahulolematust.

Allikas: Autori koostatud

Neid koiki kolme rahuloluteooriat ihendab kuuluvusvajadus. Soov ja vajadus kuuluda kuhugi
tthendusse voi gruppi on iiks inimese pohivajadustest, olgu selleks siis perekond, todkollektiiv voi
suhted klientidega. Samale jireldusele on joudnud ka Raimo Ulavere (2014) libi juhtide
coachingu, kes lisab, et sellest vajadusest tulenevalt on inimesed valmis tegema tasuta

tiletunnit6dd, minema haigena todle voi tootama ebaadekvaatse juhi all.
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1.2.2. Motivatsiooni protsessiteooriad

Ootuste teooria kohaselt ei ole motivatsioon ainult vajadustel pohinev, vaid inimese tegutsemise
aluseks on ka ootused, et tema tegutsemisviis viib soovitud tulemuseni. Inimese tegutsemine on
seotud sellega, kui véartuslikuks peetakse oletatavat tulemust ehk néiteks, kui tootaja arvates viib
iletunnitoo teda korgemale ametikohale (eeldusel, et kdrgem positsioon on tema jaoks vééartus),

siis saab eeldada, et tootaja valik langebki tiletunnit6o kasuks. (Brooks 2008:67)

Victor Vroom, kes esialgset teooriat aastal 1964 edasi arendas, on viitnud: ,,Motiveeritus kdituda
teatud viisil tuleneb inimese ootusest, et selline kiitumine kutsub esile teatud tagajérje;
motivatsioon on kordades tugevam, kui inimene ise sellist tagajérge soovib ning seda véartustab.*

(Brooks 2008:67).

Porteri ja Lawleri ootuste mudeli kohaselt soltub té0sooritus ka todtaja voimetest, kogemustest,

rollitajust ja isikuomadustest, mitte ainult pingutusest. To6tulemustest ldhtuvalt saab jagada nende

eest saadavad tasud kahte rithma (Brooks 2008:69):

1. sisemised tasud — nende hulka kuuluvad niiteks tunnustamine, saavutustunne, vastutustunne,
neid on raske tajuda ja mirgata;

2. vilised tasud — nende hulgas on tootasud ja tootingimused, need on selgelt arusaadavad ja

moddetavad.

Leitud on, et sisemised tasud mojutavad todtulemusi oluliselt enam kui vilised tasud. Sellest
tulenevalt peetakse selle teooria kohaselt sisemisi tasusid olulisemaks kui viliseid. Seda sama on

vaitnud/kinnitanud ka Herzberg. (Brooks 2008:69)

Tuginedes ootuste teooriale on tehtud jargnevad jareldused (Brooks 2008:70):

e inimest mdjutab tema isiksus ja teda timbritsev keskkond;

e inimene otsustab vastavalt sellele, millist teavet ta omab ja suudab juurde hankida;

e inimesi tegutsema panev joud, vajadused ja motivatsiooni tdostavad tegurid on kdigil erinevad,

kuna iga inimene on unikaalne.

Vordsuse teooria kohaselt vordleb t66taja oma t66d ja todtasu iilejddnud personali tasu ja
tulemustega. Ta mdddab oma t66 eest saadava todtasu Oiglust, ta vordsustab ennast teiste
tootajatega. Ta vordleb, kas tema saadud tasu on vastavuses tema voimetega, haridusega,

pingutusega ja kogemusega. (Vadi 2000:99-100)
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Juhul, kui to6taja tajub, et tema tootasu ja tehtud t66 on vastavuses ja sama voi korgem kui teistel,
siis on tdotaja rahulolev. Kui aga todtaja tunneb, et teistel on see vahekord parem, siis on ta
tdendoliselt rahulolematu. Sellises olukorras tekib todtajal kaks valikut: kas suurendada oma
saadavat tasu voi vihendada tehtavat t66d. Tavaliselt osutub valituks teine variant, mis on téotaja
seisukohast lihtsam, kuigi td6andja seisukohalt oleks mdistlik tdsta esimest. Kui td6taja tunnetab,

et tema olukord on teistest parem, siis ei muudeta tavaliselt midagi. (Brooks 2008:67)

1.3. Uhtse meeskonna hoidmine ja tootaja motiveerimise vdimalused

Rahulolevad ja motiveeritud to6tajad on ettevotte jaoks viga oluline ressurss, mida tuleb hoida ja
millesse tuleb teisi ressursse panustada. Selleks, et ettevdttes ei tekiks t69jou voolavust, tuleb teada
ja tunda oma tootajaid. Tuleb teha joupingutusi ja leida paremaid viise, kuidas pakkuda oma
tootajatele parimat. Eelnevalt kisitletud teooriate pdhjal saame véita, et alles siis, kui on
parandatud rahulolematust tekitavate faktoritega rahulolu, saab tegeleda motivatsioonifaktoritega
ja tosta iildist tooga rahulolu. Rahulolev td6taja tunneb ennast todkeskkonnas positiivselt ja

turvaliselt.

Ettevotte edukus ja kliendirahulolu ei sdltu ainult ettevotte vélisest kiiljest, vaid olulisel kohal on
sisemine tasakaal. Ettevotte turunduseesmaérkide tditmisel on suur roll klienditeenindajatel, nende
hoiakutest ja kditumisest soltub, kuidas vilised kliendid ennast tunnevad. Kui personalile
piihendatakse aega, nende rahulolu uuritakse ja tegeletakse tooOtajate motiveerimisega, siis
lahtuvalt sellest touseb ka klientide rahulolu ja nad on ettevottele lojaalsemad. (Siseturundus
mojutab... 2004) Ettevote peab alustama sisemisest turundusest ehk meeskonnast ja alles siis
litkuma vilise turunduse suunas. Liihidalt saab 0Oelda, et sisemine turundus on turundus

organisatsiooni piirides. (Mishra, Sinha 2014)

Sisemises turunduses on koige tdhtsamad suhted, suhted nii to6tajate ja juhtkonna vahel kui ka
tootajate omavahelised suhted. Enam ei piisa sellest, et ettevote teab, mis on tema kliendi ootused
ja pakub talle sobivaid teenuseid. Oige, ehk klientidele suunatud hoiak saab olla ettevdttes ainult
juhul, kui to6tajad on motiveeritud ja kvalifitseeritud. Selleks on vaja head personalipoliitikat,
kaastootajatega arvestamist ja regulaarseid koolitusi. Kui klient tajub, et teenindajal puudub
motivatsioon, siis hindab ta teenuse kvaliteedi madalaks. Klient jadb aga rahule iiksnes siis, kui
tema teenuse kvaliteedile pandud ootused tédidetakse voi {iiletatakse. Ettevote suudab olla

klientidele orienteeritud, kui tal on motiveeritud todtajad. (Perens 1998:156-158)
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Sisemises turunduses tegeletakse tootajate rahulolu tdstmise ja klientidele suunatud kéitumisega.
Meie vaatleme klienti, kui ettevotte tootajat, kes tellib teenuse oma kolleegilt. Ettevotte
majandusliku edukuse aluseks on eelkdige rahulolevad ja motiveeritud todtajad. Teenuse
kvaliteedi tostmisel on igal todtajal oma roll. See ei sOltu ainult teenindavast ehk 10ppastme
personalist, vaid iga todtaja peab teadma oma iilesandeid ja mdistma, et tema tegevusel on oluline
roll kogu ettevdtte arengus. Seda saab vaadata kui sisemise klientuuri kasitlust. Kui to6taja teenuse
osutamise kvaliteet on soltuvuses kolleegi t60 kvaliteedist, siis késitletakse antud tootajat, kui
siseklienti. Selle késitluse kohaselt tuleb suhtuda temasse tdpselt samamoodi kui vélisesse klienti.
See on heaks niiteks, kuidas ettevottesisesed suhted on kogu ettevotte teeninduse kvaliteedi
aluseks. TO0 on tehtud hésti ja joutud eesmirgini ainult siis, kui nii véline kui ka sisemine klient
on rahul. Selleks, et kogu turundusprotsess ja t66 kulgeks probleemideta, peavad eelkdige olema
korras suhted sisekliendiga ja alles siis saab pakkuda parimat teenust oma véliskliendile. (Perens

1998:156-158)

Meeskonnavaimu saab hoida ja tekitada tootajates 1dbi nende kaasamise igapdevastesse
tooprotsessidesse. Labi selle tunnetab tdotaja, et ta on osa ettevdttest ja see paneb ta ka vastavalt
pingutama. T66taja peab tundma, et ta on ettevotte dripartner, mitte pelgalt palgatodline. Seda
tunnet aga ei saa tekitada lihtsalt palganumbrit suurendades, vaid tuleb suurendada piihendumust
1abi sisemiste motivatsioonitegurite. TO0taja peab tundma emotsionaalset seotust ettevottega,
tiimitunnet, ihtekuuluvust jms. Koige olulisemal kohal partnerlussuhte tekkimisel on
meeskonnatunne. Juht peab niditama oma meeskonnale, et koos suudetakse jouda eesmirkideni ja
koige tdhtsamal kohal pole mitte iiksikindiviidi tulemused, vaid kogu meeskonna eesmaérkide

saavutamine. (Pajumaa 2015)

Teenindusettevottes on oluline, et tddtaja, kes otseselt 10pptarbijaga kontaktis pole, teadvustaks
endale, et klienditeenindaja t66 kvaliteet on soltuv suurel mééral ka tema t66 tulemusest. Tuleb
silmas pidada, et kui to6taja tellib t66 oma kolleegilt, siis ta on samuti kliendi rollis, lihtsalt sellisel
juhul on kliendi ja teenindaja rollid molemad ettevotte sees ning kolleegil, kes t66d tellib, on

samuti omad ootused ja standardid teeninduskvaliteedile. (Perens 1998:156-158)

Selleks, et tootaja teaks oma kohta tiimis ja ta tunneks ennast tdisvadrtusliku litkkmena, peavad
olema eesmirgid talle viga selged. Samas ei tohi dra unustada, et eesmérk peab olema inimest
paeluv ja see peab tekitama temas huvi. Sellisel juhul tunnevad inimesed ka teatud vastutust
eesmirkide osas ja neid on tdendolisem saavutada. Tiimis olles on oluline, et liikkmetele jagatakse

ilesandeid nii, et inimene ei tunne igavust. Lisaks tuleb igale litkmele ldheneda individuaalselt,
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isik peab saama aru, et igast litkmest sdltub 16pptulemus. Vastutasuks tuleb kohelda kdiki litkmeid
austusega ja nendes tuleb tekitada tunne, et nad on olulised. (Denny 2010: 90-101)

Meeskonna hoidmisel ja loomisel on oluline roll ka identiteedil. Positiivse tulemuse annab, kui
meeskond kannab nditeks iihesuguseid sdrke. See loob iihtsuse tunde, mis omakorda tekitab
motivatsiooni. Samuti loovad iihtsust ka erinevad tihisiiritused, olgu selleks siis lihtsalt véljasdidud

meeskonnaga voi ithised koolitused. (Denny 2010: 90-101)

Head meeskonda tuleb pidevalt motiveerida ja Richard Denny (2010) on vilja toonud 8 olulist
punkti, mille abil on voimalik luua meeskonnale sobiv keskkond, mille pinnalt tekib loomulik
enesemotivatsioon:
1. meeskonnale tuleb tagada head t66tingimused;
meeskonnale tuleb selgitada ettevotte missiooni;
tuleb anda meeskonnale selged eesmirgid;
tuleb tegeleda iga meeskonnaliikmega eraldi;
tunnustama peab iga meeskonnaliiget;
edu tuleb jagada iihiselt;

tuleb kindlustada positiivne suhtumine;

O N o g A~ w D

liider peab olema motiveeriv.

Autor ndustub Algis Perensi (1998) raamatus ,,Teenuse marketing* kirjutatuga, et ,kliendile on
tema vahetu teenindaja kogu ettevotte peegelpildiks®. (Perens 1998:158). Kui ettevottest kaob
ihtsuse tunne, siis paistab see 10puks vilja ka vilisele kliendile, kuna teenuse kvaliteet langeb. Kui
ettevottes kaob meeskonnavaim, siis on raske pakkuda oma vilisele kliendile korge kvaliteediga
teenust. Kuna uuritavas ettevottes on teenus, mille klient I6puks ostab, mitme to6taja to6 tulemus,
siis sellest tulenevalt on darmiselt oluline, et iga toGtaja teaks ja tunnetaks oma tdhtsust ning rolli

kogu protsessis.

Emotsioonidel on suur mdju meie motivatsioonile ja tdoandja peab olema vdimeline panema
ennast tootaja rolli, et mdista, mis tundeid konkreetne t60 tema to6tajale tekitab. Mis todtajat hiirib
vO1 mis, vastupidi, tekitab heaolutunde. Niiteks, kui to6roivad on ebamugavad, siis korvalt
vaadatuna voib see tunduda pisiasjana, aga igapievaselt selle sees olles on see paris raske ja on

suhteliselt voimalu ennast t60l1 olles hasti tunda. (Seedre 2018)

Positiivsete emotsioonide pdhjalt tekib inimestel motivatsioon ja seepérast on ddrmiselt oluline

anda oma tootajatele tagasisidet. Tunnustamine on iiks védga oluline motivatsioonifaktor. (Seeder

24



2018). Seda viidet kinnitas eelnevalt ka Frederick Herzbergi kahe faktori teooria. Sageli aga
tooandjad keskenduvad pigem negatiivsele tagasisidele, ehk riédgitakse eksimustest ja vigadest.
See tundub téotajale nagu karistus ning sellele ei 1dheneta kui voimalusele jargmine kord paremini
teha. Selline olukord tekitab to6tajas ebamugavust, allasurutust ja iildiselt halbu emotsioone ning
ta soovib tulevikus selliseid olukordi véltida. Pikemas perspektiivis tekitab see tdotajas
rahulolematust ja ta kardab uuesti eksida. Lopptulemusena irdutakse organisatsioonist ja

lahkutakse. (Seerde 2018)

Praegusel Eesti tooturul on konkurents tihe ja paljudes valdkondades valitseb t66joupuudus
(Raamatupidajaid... 2018). Jarjest olulisem on juhil teada, mis tema to6tajaid motiveerib, sest
pelgalt enam rahulolust enam ei piisa, vaja on motiveeritud to6tajaid. Kadi Seeder (2018) kirjutas
oma avaldatud artiklis ,,Miks on oluline mddta todtajate rahulolu?* jargnevalt: ,,Olen to6andjaid
kuulnud kurtvat, et pinguta kui palju tahad to6tajate heaolu nimel — tdsta palka, paku soodustusi,
maksa boonuseid — midagi ei aita, ikka nad ei pinguta ja viilivad igal voimalusel, eksivad ja
puuduvad sageli. Samal ajal on t66tajad monusa olemisega rahul, voib-olla isegi liiga rahul.*
Seejuures on oluline mérkida, et selline ,liigne* rahulolu ei tdhenda, et rahulolu pole oluline,
vastupidi, see on lojaalsuse seisukohalt miirava tdhtsusega. Inimesed, kes on oma tédkoha ja
tootingimustega rahul, ei ole aktiivsed to6turul litklejad ega otsi paremaid pakkumisi. Pigem on
nad ustavad oma td6andjale ja on oma korge palga ja luksuslike lisaboonustega vidga rahulolevad,
aga neil puudub t66rd0m. Sellest tulenevalt on oluline hoopis tekitada tdotajates motivatsiooni, et

nad sooviksid, vajaksid ja tahaksid oma t66d voimalikult hésti teha.

Tooandja saab mojutada oma tootajaid 1dbi viliste motivaatorite, milleks on nditeks tootasu,
lisasoodustused, boonused ja arenguvdimalused. Seda aga ainult juhul, kui need on tdotajale
olulisel kohal. Kadi Seeder (2018) toob vilja, et kuna palgatase ja tildine heaolu on pidevas kasvus,
siis paraku pelgalt liksnes suuremad palganumbrid paljusid ei koneta. Lisaks {itleb ta, et paljud
valivad arenguvdimaluste asemel hoopis pikema puhkuse voi paindliku tddaja. Seetdttu ongi
oluline teada oma tdGtajate eelistusi, et ldbi nende koostada motivatsioonipakette, mis on

personaalsed. (Seeder 2018).

Heaks néiteks saab siinkohal tuua Harvardi Business Reviews 2019. aasta uuringu tulemused, kus
Pohja-Ameerikas kiisitleti 1601 toGtajat, et teada saada tootajate terviseohutuse eelistused ja
kuidas need mdjutavad tootlikkust. Oluline on mérkida, et USAs kulutasid ettevotted 2019. aastal
erinevatele terviseprogrammidele (wellness programs) keskmiselt 3,6 miljonit dollarit. Aga kas

seda raha ikka kulutatakse digetele asjadele ja kas need annavad ka soovitud tulemuse? Vastus on

25



- ei. Uuringutest selgus hoopis, et tdotajad sooviksid terviseprogrammide asemel pigem paremat
ohukvaliteeti, loomulikku valgust ja vdimalust oma to6ruumi ise kujundada. Pooled uuringus
osalejatest todesid, et halb Shukvaliteet teeb nad uniseks ja selle tulemusel on tootlikus vahenenud
kuni {iks tund tooajast. Kvaliteetne tookoht tdhendab loomulikku valgust, head ventilatsiooni ja
sobiva temperatuuriga tookohta. Need tingimused vdivad vihendada t66lt puudumist kuni neli
pieva aastas. Uuringust saab jireldada, et oluline on teha oma todtajatega koost6dd, kiisida otse
nendelt, mida nad soovivad, mitte teha ise jéreldusi ja arvata, et me ise teame, mida nad vajavad.

(Meister 2019)

Me saame oma tdotajaid motiveerida nii rahaliste kui ka mitterahaliste hiivedega. Rahalised hiived
koosnevad nii otsestest tasudest, mida inimene oma tehtud t66 eest saab kui ka nendest, mida saab
rahasse limber arvestada. Otsesed ja kaudsed rahalised hiived on toodud viélja tabelis 4. Ettevotted
kasutavad kaudseid hiivesid ehk lisasoodustusi tihti mitmel eesmérgil: to6tajate motiveerimiseks,

usalduse tostmiseks ja konkurentsivoime tdstmiseks tooturul. (Tiirk 2005:255).

Tabel 4. Rahaline hiivitamine

Otsene Kaudne
Palk Kindlustus (elu-, tervise- jm. kindlustus)
Lisatasud ja preemiad Sotsiaalabi
Puhkusetasud (puhkused, puhkepédevad jm.)
Soodustused

Allikas: Tiirk (2005:256)

Ettevotete juhtidel on oluline teadvustada, et pelgalt palk ja muud rahalised tasud piisivat
motivatsiooni ei tekita. Kui inimene teeb t66d liksnes palga pérast, siis tema huvi t66 vastu viheneb
ja ta motleb vilja viise, kuidas koige viiksema vaevaga suurim tasu vilja teenida. Sellises
olukorras inimene pole motiveeritud t66d tegema, vaid on motiveeritud motlema vélja erinevaid
meetodeid, kuidas voimalikult vihese vaevaga oma kokkulepitud palk kétte saada. Sellest
tulenevalt on oluline tdsta inimeses sisemist motivatsiooni, et tootaja tdoesti sooviks ja tahaks oma
t60d teha. Juhtide iilesanne on luua tookeskkond, kuhu inimesed tulevad rddmuga iga péev ja seda

mitte pelgalt palga pérast. (Pajumaa 2015)

Mitterahalise hiivitamise alla ldhevad: meeldiv to6keskkond, sobiv t60 ja prestiiz. Mitterahalised
hiived on toodud vilja tabelis 5. Too ja tookeskkond saavad olla todtajale meeldivad, aga ka
ebameeldivad. See, kuidas inimene ennast oma t66l tunneb, soltub paljuski sellest, millised on

tema toGtingimused, todvahendid ja millised on tema juhid ning nende juhtimisstiil. Palju méairab
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dra, kas t00 on huvi- ja eneseteostust pakkuv voi mitte. Olulisel kohal todtajate motiveerimise

seisukohalt on meeldiva tdokeskkonna loomine, head kolleegid, kompetentsed juhid, sobiv tdoaeg

ja organisatsiooni maine tervikuna. (Tiirk 2005:255)

Tabel 5. Mitterahaline hiivitamine

Eneseteostust voimaldav
Arengut voimaldav

T66 Tookeskkond
Huvidratav Kompetentne juhtimine
Vastutust voimaldav Sobivad kaastodtajad

Sobiv kohastaatus
Head to6tingimused

Sobiv todaeg
Kodus téotamine ja telekommunikatsioon

Allikas: Tiirk (2005:256)

Eesti tootajate motivatsiooniuuring, kus uuriti tuhande Eesti inimese to6tingimusi, -harjumusi ja
-motivatsiooni, nditas 2019. aastal, et tootajaid motiveerib eelkdige hea to6dohkkond, mitte pelgalt
tootasu. Kuigi to60hkkond tdhendab tootajate jaoks erinevaid asju, siis uuringust tuli vélja, et
eestimaalasele on eelkdige olulised wusaldus ja viljakutseid pakkuvad iilesanded.
Motivatsioonifaktoriteks on vOimalus valida ise tootegemise kohta ja aega. Juhi seisukohalt

vaadates on tegemist suure usaldusega. (Raag 2019)

Mainor Ulemiste juhataja Margus Nolvaku arvamus on, et “Enamikule eesti inimestest on palk t66
juures kiill olulisim, kuid palgaredeli iilemises otsas peetakse head t660hkkonda veelgi
oluslisemaks.” (Raag 2019). Ta lisas, et onneliku todtaja tagab hea juht ja vastutusrikas too.
Tootajale tuleb anda keerulisi iilesandeid - seejuures usaldada tdotajat, et ta saab nendega
hakkama. Oluline on vaadata tootulemust, mitte seda, kui palju selleks on todaega kulutatud.
“Noua tulemust, mitte todajatabeleid voi tagumikutunde. Anna inimestele voimalus end toestada
ja tunnusta saavutusi. Ning kindlasti hoolitse, et inimesed mdistaks enda t60 olulisust ja
tdhendust.” (Raag 2019). Uuringust selgus, et need to6tajad, kellele ndis nende t66 mdttetu, kellele
jagati kergeid tilesandeid ja kellel olid ebapiddevad juhid, olid kdige madalamalt motiveeritud.
“Sellises suhtes eeldab inimene jérjest kdrgemat palka, teeb ebatdohusat t66d, tajub iilekohut ning
on valmis esimesel vOoimalusel lahkuma,” (Raag 2019) lisas Nolvak. Ta tdi nditeks, kuidas
jaekaubanduses on iihe poeketi tootajad alati heatujulised ja rddmsad, seevastu teises poeketis
ollakse toredad ja ebasdbralikud, ometi on palgatase suhteliselt sama. Sellest saab jireldada, et hea

ohkkond ja suhtumine inimesse ei alga rahast, vaid selle loob midagi hoopis enamat. (Raag 2019)
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Kui sarnane uuring viidi 14bi 2016. aastal erinevates riikides (Brasiilia, Hiina, Saksamaa, India,
Mehhiko, Jaapan ja USA), kus kiisitleti kokku 9800 tootajat, selgus samuti, et hea dhkkonna ja
tookeskkonna aluseks on usaldus. Uuringust selgus ka viis peamist pohjust, mis tekitavad
ebausaldusvédrsust: tootajatele makstav tasu pole Oiglane, tootajatele pole tagatud vordsed
voimalused, puuduvad head juhid, liiga suur todvoolavus ja tédandjate poolt puudub tugev

koostoovorgustik. (Twaronite 2016)

Autor ndustub tdielikult Kadri Seedri (2018) poolt 6elduga artiklis ,,Miks on oluline moodta
tootajate rahulolu?. Iga organisatsiooni eesmirk on omada lojaalseid ja edumeelseid tootajaid.
Motiveerimata todtajad voivad olla kiill rahulolevad, aga nad ei pruugi olla ettevdttele
produktiivsed ega anda soovitud tulemust. Selleks, et ettevdote omaks motiveeritud ja
usaldusvairseid tootajaid, peab ettevote kdigepealt mdistma, mis on tema tddtajaid motiveerivaks
kolmeteguriks. Inimestele tuleb ldheneda indiviidi tasandilt, mitte aga koostada
motivatsioonipaketti ettevotte tootajatele tervikuna. Kuna tdotaja tdole varbamine on
ressursimahukas nii ajalises kui ka rahalises mddtmes, siis on ettevotte seisukohalt oluline leida

tootajas liles motivatsiooni sisend ja seda arendada.

Tootajate motivatsioon mojutab olulisel méédral nende suhtumist ja kditumist ehk seda, kuidas
tootaja imbritsevasse suhtub. Tootajad, kes tunnevad ennast motiveerituna ja usaldusviirsetena,
teevad oma t06d pithendunult ja soovivad ise panustada ettevotte arengusse, et aidata kaasa

ettevotte kasvule ning edule.

Selleks, et tdsta tootajates rahulolu, peaksid ettevdtete juhid pddrama tdhelepanu ennekdike
rahulolematust tekitavate pohjuste parandamisele. Kéesoleva t60 raames loodud kiisitlus tugineb
suuresti Herzbergi teooriale, kus esmalt tuleks tegeleda hiigieenifaktoritega, et tddtajas
rahulolematust vihendada ning alles seejirel saab tegeleda motivatsioonifaktoritega ja tootaja
rahulolu tosta. Kisitletud teooriate pohjal saab teada, millised faktorid tekitavad motivatsiooni ja
millised hoiavad &ra rahulolematust, et teaks, millises jirjekorras murekohtadega tegeleda. Kui
tootajal puudub rahulolu paljude hiigieenifaktoritega, siis on raske tootajat ka motiveerida ja loota,

et ta on tooga viga rahul.
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2. TOOTAJATE RAHULOLU- JA MOTIVATSIOONIUURING
RAHVUSVAHELISE ARITARKVARA ETTEVOTTE EESTI
OSAKONNAS

2.1. Ettevotte tutvustus ja iilevaade

Rahvusvaheline dritarkvaraettevote on asutatud 2000. aastal, mil avati esimene kontor Tallinnas.
2002. aastal tuli ettevote Euroopas esimesena vilja majandustarkvara pilveteenusega, mis tdnaseks
on saanud laialdase kasutuse. Alates 2003. aastast kasutatakse antud ettevotte tarkvara ka
véljaspool Eestit. Lisaks on ettevdttel edasimiiiijaid Latis, Leedus ja Soomes. Tarkvara on aga

kasutusel iile kogu maailma ja kaugeimaks punktiks saab lugeda Ugandat.

Uuritava ettevotte poolt pakutavat dritarkvara kasutab niitidseks tile 3700 ettevotet, mis asuvad

enam kui 50 riigis. Ettevotte rahvusvahelises meeskonnas tootab iile 60 liikme.

Eesti esinduses tootab 43 inimest ja nendest 6 on lisandunud viimasel paaril aastal. Ettevotte
struktuur on jaotatud neljaks osakonnaks: kasutajatugi, juurutusosakond, miiiigiosakond ning
arendusosakond. Kasutajatoes on 12 tootajat, kelle otseseks juhiks on kasutajatoe juht.
Juurutusosakonnas td6tab juurutusosakonna juht, 6 haldurit ja 6 juurutajat. Arendusmeeskonda
kuulub 10 arendajat ja arendusjuht. Lisaks on ettevottes miitigidirektor ja 2 miiiigispetsialisti.
Raamatupidamise teenust ostetakse sisse. Kdikide osakondade juhid alluvad ettevotte tegevjuhile.

Ettevotte struktuur on kujutatud joonisel 5. Juhatuse liikmeid on ettevottes 3.
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Tegevjuht

Juurutusosakonna Kasutajatoe juht Arendusjuht Matigidirektor

juht

Konsultandid Arendajad Miidgikonsultandid

Joonis 5. Ettevotte struktuur
Allikas: Autori koostatud

Ettevottes on viga stabiilne personal. Staazikaimad to6tajad on ettevottes olnud selle asutamisest
saadik, ehk ligi 20 aastat. Lisaks viis tootajat, kes on tootanud iile kiimne aastat ja seitse to0tajat,
kes on tootanud ettevottes lile 8 aasta. Alla kahe aasta on tootanud ettevottes liksteist toGtajat,
kellest kaks vdeti toole kdesoleva aasta jaanuaris ja neli eelneva aasta oktoobris. Ettevottest on
lahkunud kokku ainult kuus to6tajat, kellest kolm ei 1dbinud katseaega ja iliks suundus vilismaale

ning kaks lahkusid omal soovil.

Oma klientide seas on ettevdte tuntud innovaatiliste ideede ja kliendipdhise 1dhenemise poolest.
Kliendipdhisus on selles valdkonnas védga oluline. Oluline on klientidega suhtlemine, nende
vajaduste véljaselgitamine ja nende soovidest ldhtumine. Koost6ds klientidega moeldakse vélja
uusi innovaatilisi lahendusi ja parendatakse dritarkvara eelkdige klientide soovidest ldhtuvalt.
Kuna ettevote kasutab alati kaasaegset tehnoloogiat, ollakse vodimelised klientide soovid

rahuldama piisavalt kiiresti.

Kliendid on pidanud ettevotte koige suuremateks plussideks driprotsesside lihtsustamist ja
optimeerimist, paindlikkust ning kasutusmugavust. Programmi t66 kéib interneti vahendusel ja
selle jaoks ei ole vaja midagi arvutisse installeerida. Tdnu antud &ritarkvarale on tdusnud ettevotte

klientide klienditeeninduse tase, driprotsessid on muutunud téhusamaks ja ettevotted, kelle
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tiitarfirmad asuvad erinevates maades iile maailma saavad kerge vaevada vaadata nende tulude-

kulude detailset iilevaadet. (Uuritava ettevdtte kodulehekiilg)

2.2. Uurimismetoodika valiku pohjendus ja kirjeldus

Kéesoleva 10putdd eesmairgiks on vélja selgitada rahvusvahelise dritarkvara Eesti osakonna
tootajate toorahulolu ja neid mojutavad tegurid ning uuringu tulemustele tuginedes teha ettevotte
juhtkonnale parendusettepanekud. Ettevottes ei ole tootajate rahulolu kunagi varem uuritud ja
seoses ettevote pideva kasvamisega ning uute todtajate virbamisega on antud to6 tulemus ettevotte
juhtkonnale véga oluliseks sisendiks, et teha tulevikus Oigeid strateegilisi otsuseid kasvu
sdilimiseks, tagades tootajate rahulolu muutuvas keskkonnas. Lisaks on viimastel aastatel
toimunud mitmed struktuurimuudatused ja ldbiviidav uuring annab ettevotte juhtkonnale iilevaate,
kas struktuurimuudatustega on kdik osakonnad ilusti toime tulnud ja kas nendevaheline koost6o
sujub. Antud kiisimustikku on ettevottel voimalik kasutada ka edaspidi, et ldbi viia

kordusuuringuid, mille pinnalt on vdimalik analiitisida toimunud arengut voi ka langust.

Uuringumeetodiks valis autor kvantitatiivse meetodi ja andmete saamiseks kasutati kiisimustikku.
Kvantitatiivne meetod valiti, kuna selle kdigus on voimalik kirjeldada probleemi, leida, kui palju
seda esineb ning mis on selle pdhjused. Kogutakse arvandmeid, mida hiljem analiiiisitakse.
(Ghauri, Gronhaug 2004) Autor otsustas kiisimustiku kasuks, kuna see on suhteliselt soodne, kiire
ja tohus viis saada teavet suuremalt hulgalt inimestelt. Samuti on kdik kiisimused standardiseeritud
ja koikidele esitatakse samad kiisimused samas jirjekorras. Sellest tulenevalt on voimalik sama
kiisimustikku uuesti lihtsa vaevaga korrata. (McLeod 2018) Kiisimustikud olid anontiiimsed ja

need saadeti tootajate ametialasele e-mailile interneti vahendusel.

Andmete saamiseks koostas autor internetipohise ankeetkiisimustiku (vt lisa 1), mis vaadati iile
koos uuritava ettevotte juhtkonnaga. Uuringu ,,T66tajate rahulolu- ja motivatsiooniuuring

rahvusvahelise aritarkvara ettevotte Eesti osakonnas® ankeetkiisimustik on esitatud lisas 1.

Kiisimustiku koostamisel vdeti aluseks eelnevalt t60s kasitletud Herzbergi kahe faktori teooria
ning autor vottis eeskuju ka Ladnemaa lasteaedade toorahulolu-uuringust, mille koostas ja viis 1dbi
Carol Stopkin aastal 2018. Herzberg jdudis jireldusele, et on olemas kahte tiiiipi faktoreid. Uhed,
mis tekitavad t66ga rahulolu ehk motivatsioonifaktorid ja teised, mis hoiavad dra rahulolematust
ehk hiigieenifaktorid. (Kidron 2008:217-218) Samuti vdeti arvesse juhtkonnapoolsed ettepanekud

ja soovid.
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Koostatud kiisimustik on jaotatud tiheksaks plokiks: t66 ise; tasustamine; arenguvdimalused ja
eneseteostus; juhtimine; kolleegid; lisasoodustused; tagasiside ja tunnustamine; todtingimused,
info litkumine. Nendest kolm on motivatsioonifaktorid (t66 ise, arenguvdimalused ja eneseteostus,
tagasiside ja tunnustamine) ja kuus hiigieenifaktorid (tasustamine, juhtimine, kolleegid,

lisasoodustused, tootingimused, info liikkumine).

Kokku on kiisitluses viiteid 105 ja neid esitatakse kahel erineval viisil. Esimesena on véide, kus
tootaja hindab oma rahulolu antud viitega ning sellele jirgneva viitega hindab to6taja eelneva

vdite olulisust enda jaoks.

Viiteid pidi hindama 5-pallisel Likerti tiitipi skaalal ( 1 — iildse ei ole ndus, 2 — pigem ei ole nous,
3 — ndustun osaliselt, 4 — pigem ndus, ja 5 — tdiesti nous). Likerti tiilipi skaala on kdige
laieldasemalt levinud reitinguskaala, kus inimesed saavad véljendada, kui palju nad konkreetse
viitega ndustuvad voi ei ndustu (McLeod 2008). Lisaks on kiisitluses 3 avatud kiisimust ja 2
valikvastustega kiisimust. Esimese punktina peab to0taja valima osakonna, kus ta to6tab ning
viimaseks kiisimuseks on jdetud avatud kiisimus, kus to6taja saab anda omapoolsed soovitused ja

ettepanekud toéorahulolu tdstmiseks.

Kiisitluses saadud andmeid to6tles autor andmetddtlusprogrammis MS Excel, kus arvutati vélja
aritmeetilised keskmised (M), standardhilbed (SD) ja mood. Lisaks tehti dispersiooni- ja
korrelatsioonanaliiiis. Korrelatsioon uurib seost kahe suuruse vahel. Korrelatsioonitugevust niitab
korrelatsioonikordaja r ja korrelatsioonikordaja viirtused jadvad vahemikku 0 < r < 1. Viga
tugev korrelatsioon on siis, kui r = 1 ehk, mida ldhemalt on r arvule 1, seda tugevam on seos ja kui

r =0, siis omavabhelist seost ei ole ehk tunnused on sdltumatud. (Ghauri, Gronhaug 2004:159-160)

Tootajate rahulolu-uuring viidi ldbi aprillikuus 2020, perioodil 06.04.2020 — 10.04.2020.
Kiisimustik saadeti laiali 06.04.2020 interneti vahendusel. Kiisimusi edastati 38 to6tajale, kellest
vastas 32, mis teeb 84% Kkiisitletavatest. Valimist jdid védlja tootajad, kes viibisid kiisitluse
toimumise hetkel lapsehoolduspuhkusel, neid oli ettevottes kokku 5. Osakondade 10ikes vastas
kisitlusele 10 todtajat kasutajatoest, 12 todtajat juurutusosakonnast, 7 tootajat arendusosakonnast

ja 3 tootajat miitigiosakonnast.
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2.3. Uuringu tulemused

Selleks, et selgitada vélja dritarkvara todtajate hinnangud té6ga rahulolule said tootajad anda
hinnanguid 105 véitele skaalal 1-5 ( 1 — {ildse ei ole ndus, 2 — pigem ei ole ndus, 3 — ndustun
osaliselt, 4 — pigem ndus, ja 5 — tdiesti nous). Uuringu tulemusi t66deldi andmetddtlusprogrammis
MS' Excel, kus arvutati vilja aritmeetilised keskmised, standardhédlbed ja mood. Erinevate
teemaplokkide 16ikes viidi 14bi ka dispersioonianaliiiis, et selgitada vélja, kas osakondade 15ikes
hinnangud erinevad vdi pigem mitte. Samuti tehti korrelatsioonanaliiiise, et selgitada vilja seoseid

erinevate rahulolu késitlevate véiidete vahel.

Toorahulolu-uuringu tulemused esitatakse samas jarjestuses teemaplokkide kaupa nagu nad on
esiatatud kiisimustikus. Eraldi analiiiisiti saadud tulemusi osakondade 1dikes. Lisaks andsid
tootajad hinnanguid véidete olulisuse kohta ehk, kui oluliseks nad antud véidet enda jaoks peavad.
Uuringu tulemustest selgub, et kdige olulisemaks pidasid todtajad viidete plokkidest to6tingimusi,
tood ennast ja kolleege. Kdige vdhem olulised olid todtajate jaoks lisasoodustused ning
arenguvoimalused ja eneseteostus. Tootajate hinnangud véidete olulisuse kohta on esitatud lisas

2.

Uuringust selgus, et dritarkvara ettevotte Eesti osakonna todtajate hinnang tildisele to6rahulolule

on 4,14 (SD=0,96 ja M=5) ja sellest saab jireldada, et to6tajad on tédga pigem rahul.

Too ise

Rahulolu hindamiseks t66 enda suhtes- said to6tajad anda hinnanguid kaheksale viitele. Antud
teemaploki valdkonna hinnangute aritmeetiline keskmine oli 4,35, standarhvélve 0,71 ja koige
enam anti védidetele hinnet ,,5“. Antud tulemustest saab jéreldada, et to6tajad on t66 endaga pigem
vaga rahul. Kdige korgemalt hindasid t66tajad véidet ,,minu t66 on minu jaoks huvitav* (M=4,72),
vaite standardhélve oli 0,5, mis nditab, et hinnangud varieerusid vihe. To6tajatele peab olema tema
t00 huvitav, kuna tihtilugu on just huvitav t66 seotud sisemise motivatsiooniga. Kui tdotajale
tundub tema t66 mottetu voi ebahuvitav, siis ei maksa loota, et to6taja suure innuga t66d teeks.
(Seeder 2018) Sellele jargnes viide ,,mulle meeldib minu t66* (M=4,56). Kui v3iks arvata, et t60
meeldimine on seotud ka tasu suurusega tehtud to6 eest, siis korrelatsioonianaliiiisist selgus, et
nendevahel seos peaaegu puudub (r=0,221). Vordselt teemaploki madalaimad hinnangud said
viited ,,minu tdomaht on mulle joukohane* ja ,ettevotte kliendid on rahul minu tehtud t6oga*

(M=4,03). Viited, et tootajale tema t60 meeldib ja, et td6 on tema jaoks huvitav on véga olulised
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motivatsiooni tekitavad faktorid. Saadud tulemustest saab jdreldada, et t06 endaga on tootajad

pigem rahul.

Osakondade 10ikes vaadatuna tildine aritmeetiline keskmine véga palju ei erinenud, jdddes 4,19 ja
4,54 vahele. Vordselt korgelt hindasid antud teemaplokki arendus- ja miitigiosakond (M=4,54) ja
kdige madalam aritmeetiline keskmine oli kasutajatoe osakonnas (M=4,19), kus anti ka koige
enam hindeid ,4%“. Kasutajatugi hindas kdige madalamalt védidet ,,minu t66maht on mulle
joukohane* (M=3,8) ja tuleb ka dra mainida, et selle vdite hinnangud varieerusid kdige enam
(SD=0,9). Seevastu miiligiosakond andis sellele véitele keskmiseks 4,33. Kdik t66 endaga seotud

hinnangute aritmeetilised keskmised osakondade 16ikes on toodud vélja joonisel 6.

Saan teha oma t606s iga paev midagi, mis mul
vaga hasti valja tuleb

Ettevotte kliendid on rahul minu tehtud tooga
Saan t00s oma oskusi ja voimeid rakendada
Minu t6émaht on mulle jdukohane

Minu tooilesanded on mulle selged

Minu t66 on minu jaoks huvitav

Tunnen oma to0 Ule uhkus

Mulle meeldib minu t66

=

1,5 2 2,5 3 35 4 45 5

Muugiosakond  ® Arendusosakond M Juurutusosakond M Kasutajatugi

Joonis 6. To6tajate hinnangute aritleetilised keskmised t66 endaga rahulolule osakondade 16ikes
Allikas: Autori koostatud

Tasustamine

Tootajate tootasuga rahulolu leidmiseks said todtajad anda hinnanguid viiele viitele. Antud
teemaploki aritmeetiline keskmine oli 3,9, standardhdlve 1,12 ja mood 5. Tasustamise
teemaplokiga olid todtajad {ildiselt pigem rahulolevad. Vordselt kdrgemad aritmeetilised
keskmised said viited ,,0len rahul tasustamise siisteemi selgusega® ja ,,minu t66tasu annab mulle

kindlustunde (M=4,25). Kdige madalamalt hinnati vdidet ,,mind premeeritakse heade toStulemuste
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korral piisavalt (materiaalselt) (M=3,47). Antud hinnangud varieerusid koige enam (SD=1,4).
Viide ,,minu tdotasu suurus vastab minu ootustele® sai aritmeetiliseks keskmiseks 3,81. Antud
tulemustest saab jireldada, et tdotajatele on tasustamise siisteem pigem selge, aga ootused todtasu
suurusele on korgemad ning samuti ei olda rahul preemiate saamisega, mida heade tulemuste
korral soovitakse saada. Tootasust saadava kindlustunde ja todtasu suuruse vahel niitab

korrelatsioonianaliilis keskmist seost (r=0,528).

Tootasuga rahulolu oli kdrgeim miiligiosakonnas (M=4,47), millele jirgnesid juurutusosakond
(M=4,25), arendusosakond (M=3,86) ja kdige madalama hinnangu andis kasutajatugi (M=3,34).
Keskmistest selgub, et osakondade ldikes keskmised erinevad mirgatavalt. Juurutusosakond
hindas kdige korgemalt lisateenimisvdimalust ja kindlustunnet, mida to6tasu annab (M=4,42).
Miiligiosakond hindas voOrdselt kdrgeimalt tasustamise siisteemi selgust, tOGtasu vastavust
ootustele ning kindlustunnet, mida to6tasu annab (M=4,67). Arendusosakond ja kasutajatugi
hindasid kdige korgemalt tasustamise siisteemi selgust, keskmised vastavalt 4,43 ja 3,9. Koige
rohkem erines osakondade vahel viide ,,mind premeeritakse heade tootulemuste eest®, mida
hindas korgeimalt arendusosakond (M=4,33) ja kdige madalamalt kasutajatugi (M=2,7). To6tasu
vastavust ootustele hindasid korgeimalt miiligiosakond ja kdige madalamalt klienditugi. Koik
tasustamisega seotud hinnangute aritmeetilised keskmised osakondade 16ikes on toodud vilja

joonisel 7.

Minu tootasu annab mulle kindlustunde

g
Tasustamise slisteem on mulle Selge _
Mind premeeritakse heade to6tulemuste korral
piisavalt (materiaalselt) R, —
Ma olen rahul oma lisatasu teenimise
~e 1
VOIma|Usega |
Minu too6tasu suurus vastab minu ootustele -
|
1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

Miutgiosakond Arendusosakond  HJuurutusosakond M Kasutajatugi

Joonis 7. Tootajate hinnangute aritleetilised keskmised tasustamisega rahulolule osakondade
16ikes
Allikas: Autori koostatud

w
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Arenguvoimalused ja eneseteostus

Arenguvdimaluste ja eneseteostusega rahulolu hindamiseks esitati tootajatele viis véidet.
Arenguvdimaluste ja eneseteostusega seotud teguritele antud hinnangute iildine aritmeetiline
keskmine oli 4, standardhdlve 1,15 ja mood 5, mis néitab, et todtajad olid antud teemaplokiga
pigem rahul. Kdige korgemalt hinnati véidet ,,minu tddiilesanded esitavad piisavalt véljakutseid*
(M=4,56) ja koige madalamalt hinnati viidet ,ettevOttes viiakse ldbi regulaarseid
arenguvestluseid, mille keskmine oli 2,78 ja mood 1. Olgu siinkohal mainitud, et kui té6tajad
said hinnata regulaarsete arenguvestluse olulisust nende jaoks, siis see hinnati pigem mitte
oluliseks (M=3,22), standardhilve oli 1,2 ja mood 3 (vt lisa 2). Korrelatsioon niitas vastutuse ja
arenemisvOimaluste vahel mdodukat seost (r=0,52). Todtajad, kes tunnevad, et neile antakse
piisavalt vastutust ja vabadust eneseteostuseks t60l, tunnevad ka, et neil on head

arenguvoimalused.

Koige korgema hinnangu arenguvdimaluste ja eneseteostusega rahulolule andis miitigiosakond
(M=4,2) ja koige madalamalt hindas antud teemaplokki kasutajatugi (M=3,64).
Dispersioonianaliiiisist selgus, et osakondade 10ikes rahulolu arenguvdimalustele ja
eneseteostusele viga oluliselt ei erinenud (p>0,05). Kdige suurem erinevus osakondade 16ikes oli
viitel ,,mul on piisavalt vastutust ja vabadust eneseteostuseks t661“. Kdige kdrgema hinnangu
sellele andis miiligiosakond (M=4,67) ja kdige madalama hinnangu andis kasutajatugi (M=3,7).
Koik arenguvdimaluste ja eneseteostusega seotud hinnangute aritmeetilised keskmised

osakondade ldikes on toodud vilja joonisel 8.

Tunnen, et olen ettevottele vajalik

Ettevottes viiakse labi regulaarseid
arenguvestluseid

Minu t66 pakub mulle arenemisvdimalusi

Mul on piisavalt vastutust ja vabadust
eneseteostuseks tool
Minu tooilesanded esitavad piisavalt
valjakutseid
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Miutgiosakond Arendusosakond M Juurutusosakond W Kasutajatugi

Joonis 8. ToOotajate hinnangute aritmeetilised keskmised arenguvdimaluste ja eneseteostusega
rahulolule osakondade 15ikes
Allikas: Autori koostatud
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Juhtimine

Juhtimisega olid to6tajad saadud tulemuste pohjal pigem rahul. Antud teemaplokis said tdotajad
anda hinnanguid juhtimisega seotud rahulolule, hinnates kaheksat véidet. To0tajate hinnangute
aritmeetiline keskmine oli 4,18, standardhdlve 0,99 ja mood 5. Kdige kdrgem hinnang anti viitele
»soovitaksin seda ettevotet oma sdpradele® (M=4,63) ja sellele jargnes véide ,,mure korral julgen
poorduda oma otsese juhi poole* ( M=4,59), antud véidete vastused varieerusid ka kdige vihem,
vastavalt 0,6 ja 0,7. Samuti oldi pigem rahul ka otsese juhiga, mille iildine keskmine oli 4,31,
standardhidlve 0,7. Need tulemused on védga olulised, sest nditavad, et to6tajad usaldavad oma
ettevotet ja otsest juhti. Kdige madalamalt hinnati véidet ,,mulle on selged ettevdtte pikaajalised
eesmirgid“ (M=3,47) ja selle viite hinnangud varieerusid ka koige enam (SD=1,4).
Korrelatsioonianaliiiisist selgus, et pikaajaliste eesmirkide tundmise ja ettevotte iildise juhtimise
rahulolu vahel on mdddukas seos (1=0,439). Need tootajad, kellele on selged ettevotte pikaajalised

eesmirgid on rahulolevamad ka ettevotte juhtimisega.

Osakondade 1dikes oldi juhtimisega rahul enim arendusosakonnas (M=4,56), sellele jérgnesid
juurutusosakond (M=4,15), miiligiosakond (M=4,3) ning kasutajatugi (M=3,91). Osakondade
16ikes iildiselt juhtimisega seotud rahulolu véga oluliselt ei erinenud (p>0,05). Viidetest kdige
enam erines osakondade ldikes vdide ,,mul on vdimalus kaasa rddkida otsuste langetamisel. Kui
miiiigiosakond andis sellele aritmeetiliseks keskmiseks 4,31, siis kasutajatugi hindas seda viga
madalalt, andes keskmiseks kdigest 2,8. Siinkohal on oluline vélja tuua, et kasutajatoe toG6tajad
ei pidanud seda ka véga oluliseks. Otsustusprotsessis kaasa radkimise olulisust hinnati keskmisega
3,6 ja enamasti anti sellele hindeks ,,3“. Kd&ik juhtimisega seotud hinnangute aritmeetilised

keskmised osakondade 16ikes on toodud vilja joonisel 9.
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Soovitaksin seda ettevdtet oma sOpradele

Mulle on selged ettevotte pikaajalised
eesmargid

Ettevdte on hasti juhitud

Olen rahul teiste juhtide suhtumisega
tootajatesse

Saan vajadusel juhendamist oma otseselt juhilt

Mure korral julgen pé6rduda oma otsese juhi
poole

Olen rahul oma otsese juhiga

Mul on vBimalus kaasa radkida otsuste
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Joonis 9. To6tajate hinnangute aritmeetilised keskmised juhtimisega rahulolule osakondade 16ikes
Allikas: Autori koostatud

Kolleegid

Kolleegide plokis pidid tootajad andma hinnangu viiele viitele ja said teha omapoolseid
ettepanekuid meeskonnat6d parendamiseks. Tootajate poolsed ettepanekud on esitatud lisas 3.
Kolleegidega seotud rahulolu viidetega oldi pigem viga rahul ja see teemaplokk sai ka koige
korgema aritmeetilise keskmise koikide teemaplokkide seas (M=4,53). Varieerumine oli samuti
viikseim (SD=0,6) ja mood 5. Kdige kdrgemalt hinnati vdidet ,,minu suhted kolleegidega on head*
(M=4,72). Korrelatsioon néitas antud kiisimuses mdodukat seost rahulolu keskniitajaga (r=0,4),
millest saab jareldada, et see, kuidas tootaja saab oma kolleegidega 14bi mojutab osaliselt ka tootaja
iildist rahulolu. Koige madalamalt hinnati véidet ,kolleegid saavad iiksteisega hasti 14bi*
(M=4,41). Oluline on dra mirkida, et tootajad pidasid enda ldbisaamist kolleegidega pigem véga

heaks, aga kui tootaja vaatas kolleegide ldbisaamist korvalt, siis seda hinnati natukene madalamalt.

Osakondade 16ikes oli enim rahul miiiigiosakond, kus aritmeetiline keskmine oli lausa 5. Erilist
erinevust osakondade vahel antud teemaplokis ei tdheldatud. Koik kolleegidega seotud hinnangute

aritmeetilised keskmised osakondade 16ikes on toodud vélja joonisel 10.



Tunnen ennast kollektiivi taisvaartusliku
lilkmena

Kolleegid saavad Uksteisega hasti labi
Minu kolleegid arvestavad minuga
Minu kolleegid on abivalmid

Minu suhted kolleegidega on head
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Joonis 10. Tootajate hinnangute aritmeetilised keskmised kolleegidega rahulolule osakondade
161kes

Allikas: Autori koostatud

Meeskonnatdd parendamise osas said ka tootajad teha omapoolseid ettepanekuid ja kdige enam
soovisid tdotajad, et ettevottes toimuks rohkem thisiiritusi ja koosviibimisi. Seda ettepanekut tegid

22% kiisitluses osalenutest.

Lisasoodustused

Lisasoodustuste teemaplokis said tootajad anda oma hinnanguid kuuele viitele ning lisada
omapoolseid ettepanekuid, mis lisasoodustusi ettevote voiks veel pakkuda. Tootajate poolsed
ettepanekud lisasoodustuste kohta on esitatud lisas 4. Lisasoodustustega seotud teguritele antud
hinnangute iildine aritmeetiline keskmine oli 3,86, standardhdlve 1,03 ja mood 4. Saadud
tulemustest saab jdreldada, et lisasoodustustega on to6tajad pigem rahulolevad, kuid vdorreldes
teiste rahuloluteguritega sai see teemaplokk suhteliselt madala hinnangu, jdddes eelviimasele
kohale. Tulemuste pohjal saab teha jirelduse, et lisasoodustused hoiavad dra tootajates kiill
rahulolematust, aga need ei paku suurt rahulolu, ehk lisasoodustused vdiksid olla paremad.
Tootajad hindasid koige korgemalt viidet ,,ettevottes korraldatakse piisavalt tihistiritusi* (M=4,34)
ja koige madalamalt hinnati viidet ,ettevote pakub piisavalt tdiendoppe- ja koolitusvdimalusi

(M=3,03).

Osakondade 10ikes andsid korgeima hinnangu lisasoodustustega rahulolule miitigiosakonna
tootajad (M=4,33), teiste osakondade keskmised hinnangud jéid koik alla nelja. Miitigiosakond

hindas vordselt korgelt viiteid ,,olen teadlik soodustustest, mida ettevdte pakub* ja ,,ettevotte poolt
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pakutav sporditoetus Sport-id on piisav® (M=4,67). Viitele ,,0len teadlik soodustustest, mida
ettevote pakub® andsid teised osakonnad madalaimad hinnangud, vastavalt juurutusosakond 4,
kasutajatugi 3,7 ja arendusosakond 3,57. Kdige suurem erinevus osakondade vahel oli viitel
»ettevote pakub piisavalt tdiendoppe- ja koolitusvoimalusi®. Kui miiligiosakond andis sellele
viitele keskmiseks hinnanguks 4,33, siis juurutusosakond hindas seda viidet hinnanguga kdigest
2,58 ja tuleb veel mainida, et antud osakonnas oli varieerumine suurim ehk 1,4. Samale viitele
andis kasutajatugi hinnanguks 2,9 ja varieerumist oli kdige vihem ehk 0,7. Kdik lisasoodustustega

seotud hinnangute aritmeetilised keskmised osakondade 1dikes on toodud vélja joonisel 11.

Ettevottes korraldatakse piisavalt Ghistritus

Ettevote pakub piisavalt tdienddppe- ja
koolitusvdimalusi

Ettevdtte poolt pakutav lisapuhkus on piisav =
1
L
I
R,
1
.

Ettevotte poolt pakutav sporditoetus Sport-id on
piisav

Olen teadlik soodustustest, mida ettevote pakub

Ettevote pakub piisavalt soodustusi
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Joonis 11. To6tajate hinnangute aritmeetilised keskmised lisasoodustustega rahulolule osakondade
16ikes

Allikas: Autori koostatud

Tagasiside ja tunnustamine

Tagasiside ja tunnustamisega rahulolu hindamiseks pidid t66tajad andma hinnanguid kolmele
viitele. Antud valdkonna iildine rahulolu oli 3,94, standardhélve oli 0.96 ja kdige enam hinnati
véiteid hindega ,,4*“. Tulemustest saab jéreldada, et todtajad on tagasiside ja tunnustamisega pigem
rahul. Korrelatsioon nditab mdddukat seost juhilt saadava tagasiside ja tunnustamise vahel
(r=0,423). Tootaja, kes saab oma juhilt regulaarselt tagasisidet tunneb rohkem, et teda

tunnustatakse tehtud t66 eest, kui todtaja, kes tagasisidet oma juhilt ei saa.

Osakondade 16ikes olid tagasisde ja tunnustamisega koige rohkem rahul miitigioaskonna to6tajad

(M=4,67) ja kodige rahulolematud olid kasutajatoe tootajad (M=3,73). Kdige suurem erinevus on
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osakondade kasutajatoe ning miitigiosakonna vahel, saades véitele ,,minu tulemusi t66 hinnatakse*
aritmeetilisteks keskmisteks vastavalt 3,5 ja 4,67. Kasutajatoes antud kiisimus oluliselt ei
varieerunud, standardhélve oli 0,7 ning enamasti hinnati antud vaidet hindega ,,3*. Koik tagasiside
ja tunnustamisega seotud hinnangute aritmeetilised keskmised osakondade 16ikes on toodud vélja

joonisel 12.

Minu t66 tulemustele osaks saanud kriitika

on olnud diglane I ———
Minu otsene juht annab mulle regulaarselt
ausat tagasisidet 4

Minu tulemusi tool tunnustatakse _
1 15 2 25 3 35 4 45 5

Miulgiosakond Arendusosakond B Juurutusosakond M Kasutajatugi

Joonis 12. Too6tajate hinnangute aritmeetilised keskmised tagasiside ja tunnustamisega rahulolule
osakondade 16ikes
Allikas: Autori koostatud

Tootingimused

Eelviimases teemaplokis said tootajad anda hinnanguid t66tingimustega rahulolule. Hinnanguid
sai anda iheksale viitele, mille tulemusena saadi tldiseks aritmeetiliseks keskmiseks 4,39,
standardhdlbeks 0,8 ja moodiks 5. Saadus tulemustest saab jidreldada, et tdotajad on
tootingimustega rahulolevad. Kodige korgemaks hinnati vdidet ,,mul on vdimalus teha Iduna- ja
puhkepause (M=4,91), millele jirgnes viide ,,0olen rahul oma t66ajaga* (M=4,56). Antud tegurid
on viga olulised kdikide tootajate seas kuna regulaarsed puhkepausid ja Idunad annavad inimesele
vajaliku energia, et olla t66] produktiivne ning sobiv todaeg on viga oluliseks teguriks, et t00
inimesele meeldiks. 2015. aastal Palgainfo Agentuuri poolt 1dbi viidud uuringust selgus, et 39%
25-34 aastastest naistest ja 29% samaealistest meestest on valmis tdokohta vahetama sobilikuma
to0aja parast. Vanusegrupis 35-44 olid néitajad vastavalt 43% naistest ja 33% meestest. (Seeder

2015)

Kdige korgema hinnangu todtingimustega rahulolule andis miitigiosakond (M=4,93) ja koige
madalama taas kasutajatugi (M=4,14). Kolm osakonda: kasutajatugi, juurutus- ja miiiigiosakond,
andsid kdik madalaima hinnangu viitele ,.koosto0 ettevotte erinevate osakondade vahel on hea®,

vastavalt 3,5 ja- 3,58 ning 4,33. Arendusosakond andis sellele keskmiseks hinnanguks 4,57.
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Saadud tulemustest saab jireldada, et to6tingimustega ollakse iildkokkuvottes kiill pigem rahul,
kuid koost6od osakondade vahel saaks kasutajatoes ja juurutusosakonnas muuta efektiivsemaks
ning paremaks. Siinkohal juhib autor tdhelepanu eelnevale teemaplokile ,kolleegid®, kus tuli
samuti vélja, et enda suhteid kolleegidega peeti pigem véga heaks, aga teistevahelisi suhteid- mitte
nii vdga. Koik todtingimustega seotud hinnangute aritmeetilised keskmised osakondade 15ikes on

toodud vélja joonisel 13.

Koostoo ettevotte erinevate osakondade vahel
on hea

Tunnen ennast t66l hasti

Minu t66- ja eraelu on tasakaalus

Olen rahul oma té6koormusega

Olen rahul oma t66ajaga

Mul on vbimalus teha Iduna- ja puhkepause

Ettevottes on hea t6okeskkond

Olen rahul ettevotte poolt pakutavate
toovahenditega

Ettevottes on head t66tingimused
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Joonis 13. Tootajate hinnangute aritmeetilised keskmised tootingimustega rahulolule osakondade
16ikes

Allikas: Autori koostatud

Info liikumine

Viimases teemaplokis said tootajad hinnata nelja viidet, et anda omapoolseid hinnanguid info
litkkumisega rahulolu kohta. T66tajate iildine rahulolu antud valdkonnaga oli 3,66, mis on kdikide
teemaplokkide arvestuses madalaim tulemus. Standardhélve oli 0,97 ja kdige enam hinnati véiteid
hindega ,,3“. Kodige kdrgema keskmise sai vdide ,tean, mis infot, millisest allikast otsida®

(M=3,94) ja koige madalama keskmise sai vdide ,,info on digeaegselt kittesaadav* (M=3,16).

Osakondade 108ikes andsid korgeima hinnangu info liikumisega rahulolule arendusosakond

(M=4,18) ja koige madalama hinnangu andis kasutajatugi (M=3,18). Antud teemaploki
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aritmeetilised keskmised néitavad, et hinnangud osakondade 1dikes erinevad oluliselt, mida
kinnitas ka dispersioonianaliilis (p<0,05). Osakondade loikes saab vilja tuua, et ka antud
teemaplokis andsid kdrgemad hinnangud info litkkumisega seotud rahulolu viidetele arendus- ja
miiiigiosakond. Tulemustest saab jdreldada, et arendusosakonna poolt tehtavate muudatuste parem
kommunikeerimine teistele osakondadele tostaks tdendoliselt iildist rahulolu info liikumisega.
Koik info liikumisega seotud hinnangute aritmeetilised keskmised osakondade 16ikes on toodud

vilja joonisel 14.

Tean, mis infot, millisest allikast otsida

EttevOte annab tootajatele piisavalt infot
ettevotte kaekaigu ja tulemuste kohta
Toolilesanneteks vajalik info liigub minuni
Oigeaegselt

Info on alati Gigeaegselt kattesaadav
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Joonis 14. Tootajate hinnangute aritmeetilised keskmised info litkumisega seotud rahulolule
osakondade loikes
Allikas: Autori koostatud

Olulised rahulolutegurid t60l

Kui teemaplokid olid 14bi, said to6tajad valida enda hinnangul nende jaoks viis kdige olulisemat
tegurit t66l. Kdige rohkem osutusid valituks: kolleegid (94%), tootasu (84%), voimalus valida
todaega (66%), voimalus valida t06 tegemise kohta (41%) ja lisapuhkus (31%). Kdige vihem
oluliseks peeti iihistiritusi osakonna raames (1%). Kdik olulised tegurid t661 on toodud &ra joonisel

15.
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Koolitusvdimalused

Uhisiritused - osakond, kus ma tédtan
Uhisiritused - kogu ettevéte

Takso teenuse kasutamise véimalus
Voimalus valida t66 tegemise kohta
Voimalus valida t66d

V&imalus teha pause endale sobival ajal
V&imalus valida t6oaega

Lisapuhkus

Spordikompensatsioon

Voimalus teenida lisa

Tootasu

Head ja kvaliteetsed t66vahendid

llus to6koht

Kolleegid
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Joonis 15. Tootajate hinnangul olulised téorahulolu tegurid
Allikas: Autori koostatud

Tootajatel oli ka endal voimalus lisada tegureid juurde, kui nendele sobivat valikus ei olnud.
Tootajad lisasid:

e huvitav too;

e asukoht;

o koige olulisem on see, ,,mida‘“ tehakse, mis on t60 ,,sisu®;

e tO0 sisu.

Kiisitluse viimases osas said tootajad lisada omapoolseid kommentaare ja ettepanekuid. Too6tajad
jatsid need read pigem tditmata, tditis vaid 16% vastanutest. K3ik tootajate poolsed ettepanekud ja
kommentaarid on esitatud lisas 5. Antud ettepanekute vihesust arvestades saab tuua seose, et kuna

tootajad on todga pigem rahul, siis ettepanekuid parenduste osas tehaksegi vahem.

2.4. Jareldused teostatud uuringust ja ettepanekud juhtkonnale

Rahvusvahelise é&ritarkvara Eesti osakonna téotajate seas ldbi viidud todrahulolu uuringu

tulemustest vOib jareldada, et tootajad olid pigem ndus esitatud rahuloluteguritega. Antud
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jarelduse saab teha, kuna toorahuloluga seotud viidete aritmeetiline keskmine oli 4,14 ja enim

hinnati véiteid hindega ,,5°.

Koige korgemalt hinnati kolleegidega seotud rahulolutegureid (M=4,54), millele jirgnesid
tootingimused (M=4,39), t66 ise (M=4,35), juhtimine (M=4,18), eneseteostus ja
arenguvOimalused (M=4), tagasiside ja tunnustamine (M=3,94), tasustamine (M=3,9),

lisasoodustused (M=3,86) ja koige rahulolematud ollakse info liikumisega ettevottes (M=3,66).

Koige korgemaid hinnanguid osakondade ldikes andisid miitigiosakonna tootajad ja koige
madalamaid hinnanguid andsid kasutajatoe tootajad. Oluline siinkohal on asjaolu, et
miitigiosakonna on too6tajaid 3, kes koik osalesid ka uuringus ning kasutajatoest osales uuringus
12 tootajat, kellest 10 vastas kiisitlusele. Osakondade todtajate hinnangud varieerusid pigem vihe,
mis nditab, et tootajad on pigem liksmeelel. Miiligiosakonnas oli standardhilve 0,86 ja kasutajatoes
0,96. Miiligiosakonna tddtajate poolt antud hinnangutest on niha, et iihe t66taja hinnangud on
teistest natukene madalamad, aritmeetilised keskmised olid 4,8, 4,5 ja 4,15. Kasutajatoes
varieerusid vastused koige enam arenguvOimaluste ja eneseteostuse ning tasustamise
teemaplokkides (SD=1,14). Kgige vdhem varieerusid hinnangud kolleegide ja t66 enda
teemaplokkides, vastavalt 0,63 ja 0,73. Vastuste mdningane varieerumine voib olla tingitud
muudatustest, mis viimasel paaril aastal on kasutajatoes aset leidnud. Kasutajatoe osakonda on
juurde tulnud mitu uut t66tajat ja vahetunud on ka osakonna juht. Korgeimate hinnangute osas
kattusid kdikide osakondade antud hinnangud, andes kdrgeima hinnangu kolleegidega rahulolule.
Kodige vdhem rahul oldi info litkumisega, mida nditab ka iildine aritmeetiline keskmine.
Osakondade 16ikes andsid madalaima hinnangu info liikumisele kolm osakonda: kasutajatugi,

juurutusosakond ning miiiigiosakond. Arendusosakonnas oldi kdige vidhem rahul tasustamisega.

Antud uuringust saab jireldada, et t06 endaga on pigem rahul koikide osakondade tootajad.
Ainuke, millele tuleks tdhelepanu juhtida, on t60maht, mis kipub kasutajatoes ja
juurutusosakonnas olema natuke liiga suur. Tuleks uurida, mis seda pdhjustab, et tootajatel ei

tekiks ldbipdlemist ega motivatsiooni langust.

Tasustamise osas peaks ettevote motlema todtulemustest ldhtuvate preemiate peale, millega
ettevotte tootajad hetkel pigem rahul ei ole. Lisaks peaks juhtkond iile vaatama kasutajatoe
tootajate tootasude suurused, kuna {iildise uuringu kokkuvdttes sai see védide ithe madalaima
tulemuse (M=3,34). Tuleb ka &ra mainida, et arendusosakonnas oli samuti kdige rohkem

rahulolematust just sellega, et todtasu ei vasta ootustele. Onneks saab aga delda, et hetkel pakub
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saadav tootasu kindlustunnet koikidele osakondade tootajatele, mis tdotasu suurusest tulenevat

rahulolematust veidike tasakaalustab.

Arenguvdimaluste ja eneseteostusega on ettevotte tootajad pigem rahul. Kui vaadata osakondade
16ikes, siis tuleks tegeleda eraldi kasutajatoe to6tajatega. Kui tildiselt olid to6tajad eneseteostuse
ja arenguvOimalustega véiga rahul, siis kasutajatoe tootajad nii rahulolevad arenemisvdimaluste ja
eneseteostusega ei olnud. Lisaks selgub uuringust, et ettevottes ei viida ldbi regulaarseid
arenguvestlusi, aga samas ei pidanud tootajad neid ka vaga olulisteks. Ometi peeti oluliseks
tunnustamist heade to6tulemuste eest, ausa kriitika saamist ja tagasisidet otseselt juhilt, millega
tootajad olid hetkel pigem vihem rahul. Ettevotte erinevate osakondade juhid peaksid rohkem oma
tootajaid tunnustama ja andma neile ausat tagasisidet. Nad peaksid hakkama pidama todtajatega
eraviisilisi vestlusi, kus ka tootaja saaksid vajadusel rddkida oma muredest ja rodmudest. Sellised
iks-iihele kohtumised on olulised motivatsiooni seisukohalt, to6taja peab saama nii positiivset kui

ka negatiivset tagasisidet ja teadma, kas tema antud panusega ollakse rahul.

Juhtimise poole pealt peab kindlasti vilja tooma tdhelepaneku, et ettevotte tootajad pole kursis
ettevotte pikaajaliste eesmirkidega ja samuti ei saa todtajad piisavalt otsuste tegemisel kaasa
radkida. Selles osas peaks juhtkond tegema koosolekuid, kus radgitakse ettevotte pikaajalistest
eesmirkidest ja kuulatakse tOotajate ettepanekuid erinevates pédevakajalistes kiisimustes.
Kasutajatoe todtajate seisukohalt vaadatuna, tuleks tegeleda juhtimise kiisimustega iildisemalt,
kuna kasutajatoe tOo6tajad hindasid rahulolu juhtidega osakondade 15ikes kdige madalamalt.
Ettevotte juhtkond peaks edasi uurima, miks to6tajad juhtimisega nii rahul pole kui teiste
osakondade to6tajad, ja mida peaks muutma voi tegema, et seda parandada. Kas tuleb madalam
rahulolu uuest juhist vdi on selleks mdni muu asjaolu? Sellega, et ettevite oma todtajaid

vadrtustab, ollakse pigem rohkem rahul ja julgetakse soovitada antud ettevotet ka oma sdpradele.
Kolleegidega on koik ettevdtte tootajad pigem viaga rahul.

Uuringu tulemustest saab jareldada, et to6tajad tunnevad puudust erinevatest enesetdiendus- ja
koolitusvdimalustest. Sellega oli pigem rahul ainult miiligiosakonna t66tajad. Lisaks ei teadnud
koik ettevotte tootajad, milliseid soodustusi ettevote lildse pakub. Véga oluline on, et ettevote ei
»raiskaks® oma raha niisama, vaid kdigepealt tuleb olla kindel, et to6tajad on soodustustest
teadlikud, muidu pole nendel pakutavatel soodustustel soovitud tulemust. Osakondade juhid
peaksid oma to6tajaid teavitama soodustustest, mida ettevote pakub ja leidma véimalused to6tajate

koolitamiseks.
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Sellega, et ettevottes on head tootingimused ja tddvahendid, on pigem védga rahul kdikide
osakondade to6tajad. Ainus, mida tuleks parendada, on koost66 erinevate osakondade vahel. Selle
parendamiseks vdiks ettevodttes korraldada erinevaid iihisiiritusi ja koosviibimisi. Uhisiirituste ja
koosviibimiste tdhtsuse tdoid todtajad vidlja ka kiisitluse osas, kus nad said anda omapoolsed
soovitused meeskonnatdd parendamiseks. Seitse todtajat mainis dra, et thisiiritusi vdiks olla
rohkem. Oluline on dra mérkida, et tootajaid kiill pidasid thisiirituste toimumist vordlemisi

oluliseks, kuid viie kdige olulisema rahuloluteguri hulka tihisiiritusi siiski ei valitud.

Uuringu tulemustest 1dhtudes saab vilja tuua, et olulist tdhelepanu tuleks pdorata info liikkumisele.
Info liikumise teemaplokk sai koige madalama aritmeetilise keskmise ja see pohjustab
rahulolematust koikides osakondades. Tuleks teha selgeks, milline info ja miks ei joua digeaegselt
tootajateni, et teha selles osas parendusi. Kas voetakse siis kasutusele uued infoallikad voi

parendatakse olemasolevaid.

Kindlasti tuleb poorata tdhelepanu ka teistele rahuloluteguritele, et {ildine rahulolu antud ettevdttes
pusiks, aga esialgu tuleks tegeleda nende teguritega, mis said uuringu kéigus koige madalamad
hinnangud. Kui need tegurid, mis tekitavad rahulolematust voi viivad motivatsiooni langusesse,

on eemaldatud, alles siis saab tegeleda nende teguritega, mis nii kriitilised ei ole.
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KOKKUVOTE

Antud 10put66 eesmargiks oli vilja selgitada rahvusvahelise éritarkvara ettevotte Eesti osakonna

tootajate toorahulolu, todmotivatsioon ning neid modjutavad tegurid, seda ka osakondade loikes.

Loputod teema valiti, kuna ettevotte juhtkonnal puudub iilevaade tootajate tooga rahulolust.
Ettevate on pidevas kasvus, virvatakse uusi to6tajaid ja toimuvad struktuurimuudatused. Sellest
tulenevalt on antud t66 tulemus ettevotte juhtkonnale vdga oluliseks sisendiks, et teha tulevikus
Oigeid strateegilisi otsuseid kasvu séilimiseks, tagades tootajate rahulolu todga kiiresti muutuvas
keskkonnas. Lisaks annab ldbiviidav uuring ettevotte juhtkonnale {ilevaate, kas
struktuurimuudatustega on kdik osakonnad rahuldavalt toime tulnud ja kas nendevaheline koost66

sujub.

To0 teoreetilises osas antakse iilevaade toorahulolu ja tdomotivatsiooni olemusest, kirjeldatakse
voimalusi meeskonna hoidmiseks ja motivatsiooni tostmiseks ning késitletakse enamlevinud
motivatsiooniteooriaid. Teises peatiikis antakse iilevaade rahvusvahelisest éritarkvara ettevottest,
selgitatakse ning kirjeldatakse uurimismetoodikat. Lisaks antakse iilevaade teostatud uuringust,

tehakse jareldused ja ettepanekud juhtkonnale.

Tootajate toorahulolu hinnangute viljaselgitamiseks koostas autor kiisimustiku, ldhtudes
Herzbergi kahe faktori teooriast ja eeskuju voeti ka Ladnemaa lasteaedade toorahulolu-uuringust,
mis viidi 18bi ja koostati Carol Stopkini poolt aastal 2018. Lisaks arvestas autor kiisimustiku
koostamisel juhtkonna huvi ja ettepanekutega erinevate teemade késitlemisel. Kiisimustik koosnes
tiheksast teemaplokist, kus tootajad said anda hinnanguid Likerti tiitipi 5-pallisel skaalal.
Teemaplokid jagunesid jérgnevalt: t60 ise, tasustamine, eneseteostus ja arenguvoimalused,
juhtimine, kolleegid, lisasoodustused, tagasiside, tootingimused, info liitkumine. Valimi
moodustasid ettevotte 38 todtajat, kellest vastas 32. Valimist jaeti vélja lapsehoolduspuhkusel

viibivad to6tajad. Uuring viidi 1dbi 2020. aasta aprillikuus.

Uuringust selgus, et dritarkvara ettevotte Eesti osakonna to6tajad on to6ga pigem rahul, saades
hinnangute tldiseks aritmeetiliseks keskmiseks 4,14. Korgemalt hinnati kolleege, to6tingimusi ja

t00d ennast ning kdige madalamad hinnangud said info litkumine, lisasoodustused ja tasustamine.
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Kui tootajad said hinnata véidete olulisust nende jaoks, siis said samuti kdrgeima tulemuse
kolleegid, tootingimused ja t66 ise. Koige vdhem oluliseks peeti lisasoodustusi ning
arenguvoimalusi ja eneseteostust. Siit saab teha jarelduse, et oluliseks peetud teemadega ollakse
ka kdige enam rahul, mis on ildise rahulolu seisukohalt vdga oluline. Oluline on siinkohal dra
mainida, et kui tootajad said valida enda jaoks viis kdige olulisemat rahulolutegurit, siis
tasustamist peeti tahtsuselt teisel kohal olevaks teguriks. Kasutajatoe ja arendusosakonna to6tajad

selle realiseerumisega, ehk tegeliku tasustamisega, véga rahul ei olnud.

Osakondade 16ikes olid kdige rahulolevamad miiligiosakonna tootajad ja kdige rahulolematumad
kasutajatoe tootajad. Seda ka enamjaolt teemaplokkide kaupa. Tasub é&ra mainida, et
kasutajatoeosakonnas on toimunud viimasel paaril aastal suuremad muudatused: juurde on tulnud
mitu uut todtajat ja vahetunud on ka osakonna juht. Kdikide osakondade korgeima rahulolu
hinnangud kattusid, kdige rohkem ollakse rahul kolleegidega. Ka iildine rahulolematus
osakondade 16ikes on ettevottes vaga sarnane. Kolm osakonda: kasutajatugi, juurutusosakond ja
miiligiosakond, on kodige vihem rahul info liikumisega. Arendusosakond oli kdige vihem rahul

tasustamisega.

Kui iildine hinnang kolleegidega seotud rahulolule oli pigem kdrge, siis eraldi tuleks t66d teha
osakondadevahelise koost6o edendamisega, millega to6tajad tildiselt pigem rahul ei olnud. Lisaks
saab vilja tuua, et ettevotte tootajad hindasid enda suhteid kolleegidega ja kolleegide vahelisi
suhteid kiill pigem korgelt, kuid osakondade vahelist koostdod pigem madalalt. Tulemustest saab
jareldada, et tootajad saavad kiill iiksteisega hésti 14dbi, aga erinevate osakondade vahel koostdo nii

hasti ei suju.

Lahtudes 10put66 raames 1dbi viidud uuringu tulemustest ja nende pohjal tehtud jareldustest, tegi

autor juhtkonnale jargnevad ettepanekud, et todtajate todga rahulolu veelgi tosta:

1. Pakkuda toGtajatele tdiendoppe- ja koolitusvdimalusi.

2. Vaadata iile too6tajate tootasud ja lisateenimise voimalused.

3. Parendada osakondadevahelist koostood ja info liikumist. Osakondadevahelise koost6o
parendamiseks sobiksid hésti erinevad meeskonnat6dd arendavad iilesanded, kus meeskonnad
grupeeritakse nii, et igas meeskonnas on todtajaid eri osakondadest. Tuleks iile vaadata info
jagamise vahendid ja litkkumise kiirus, vajadusel votta kasutusele uued platvormid. Heaks info

jagamise vahendiks on regulaarsed koosolekud.
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4. Informeerida tootajaid ettevotte pikaajalistest eesmirkidest ja soodustustest, mida ettevite
pakub. Kui td6tajatele on teada eesmirgid, on ka lihtsam nende tditmise poole piitielda. Samuti
on hea anda tootajatele tagasisidet ettevotte saavutuste kohta, et tootaja tunneks eduelamust ja
mdistaks, et tema igapdevatoo on tulemuste saavutamisel viaga oluline.

5. Pidada tootajatega liks-iihele vestluseid ja anda ausat tagasisidet.

6. Kaasata to6tajaid rohkem otsustusprotsessi ja arvestada nende ettepanekute ning soovitustega.

7. Premeerida ja tunnustada oma to6tajaid heade tootulemuste eest. See annab tunde, et tema t66d
hinnatakse ja motiveerib to6tajat. Tunnustus ei pea olema alati materiaalne. Sobiksid néiteks
tdnusdnad tootajale lildkoosolekul, meelespidamine siinnipdeval voi monel muul tdhtpéeval,
preemiad heade todtulemuste eest, lisapuhkusepievad.

8. Tuleks uurida edasi, miks kasutajatoe tootajad on osakondade juhtidega vdhem rahul- kui

teiste osakondade tootajad.

Tahelepanu tuleks kindlasti podrata ka nendele rahuloluteguritele, millega t66tajad on hetkel
pigem rahul, et see rahulolu sdiliks, aga esialgu tuleks tegelda nende teguritega, millega to6tajad

nii véga rahul ei olnud.

Uuringust selgus, et tootajad on iildiselt oma t66ga ja seda mdjutavate teguritega pigem rahul.
Autor soovitab ettevotte juhtkonnal kiisitlust 1dbi viia ka edaspidi, néiteks kord aastas, mille pinnalt
saaks analiilisida toimunud positiivset voi ka negatiivset arengut. Ettevotte seisukohalt on oluline
kiisida rahulolutegurite kohta otse tootajatelt endilt, et oleks teada, mis tekitab tootajates
rahulolematust ja mis rahulolu. Kui need faktid on teada, saab juba tegelda rahulolematust
pOhjustavate teguritega, et saaks rahulolu tdusta. Samuti on oluline teada, mis motiveerib ettevotte
tootajaid, et neid motivatsiooni tostvaid tegureid tootajatele veelgi enam pakkuda. Motiveeritud ja

rahulolev to6taja on iga eduka ettevotte aluseks.
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SUMMARY

EMPLOYEE SATISFACTION AND MOTIVATION SURVEY IN THE ESTONIAN
DEPARTMENT OF AN INTERNATIONAL BUSINESS SOFTWARE COMPANY

Gretel Kérbline

The aim of the graduation thesis was to determine the factors that increase job satisfaction and
work motivation of the employees of the Estonian branch of an international business software

company in general, as well as by departments.

The topic of the dissertation was chosen because the management of the company does not have
an overview of employee job satisfaction. The company is constantly growing, new employees are
being recruited and structural changes are taking place. Consequently, the result of this thesis is a
very important input for the company's management to make the right strategic decisions to
maintain growth in the future, ensuring employee satisfaction with work in a rapidly changing
environment. In addition, the study provides the company's management with an overview of
whether all departments have coped well with the structural changes and whether the cooperation

between them is going smoothly.

The theoretical part of the work provides an overview of the nature of job satisfaction and work
motivation, describes the possibilities for maintaining a team and increasing motivation, and deals
with the most common theories of motivation. The second chapter provides an overview of the
international business software company, and explains and describes the research methodology. In
addition, It also gives an overview of the study, as well as the conclusions and recommendations

made to the management.

To find out employee satisfaction ratings the author compiled a questionnaire based on Herzberg's
two-factor theory and used as an example the job satisfaction survey of Lddnemaa kindergartens,

which was conducted and compiled by Carol Stopkin in 2018. In addition, when compiling the
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questionnaire, the author took into account the management's interest and suggestions in dealing

with various topics.

The questionnaire consisted of nine thematic blocks, where employees could give assessments on
a Likert-type 5-point scale. The topic blocks were divided as follows: work itself, remuneration,
self-realization and development opportunities, management, colleagues, additional
benefits/perks, feedback, working conditions, information flow. The sample consisted of 38
employees of the company, of whom 32 responded. Employees on maternity leave were excluded

from the survey. The survey was conducted in April 2020.

The survey showed that the employees of the Estonian department of the business software
company are rather satisfied with the work, obtaining an overall arithmetic mean of 4.14.
Colleagues, working conditions and the work itself were rated higher, and information flow,
additional benefits and remuneration were rated the lowest. When employees were able to assess
the relevance of the statements to them, colleagues, working conditions and the work itself also
scored the highest. Additional benefits/perks and development opportunities and self-fulfillment
were considered the least important options. Thus, it can be concluded that people are also most
satisfied with the topics that they have considered important, which is highly relevant from the
point of view of overall satisfaction. It should be mentioned here; that while the employees were
asked to choose the five most important satisfaction factors for themselves, remuneration was
considered to be the second most important factor. The employees of the helpdesk and
development department were not very satisfied with its realization, or the actual pay, was not

considered very satisfactory.

By departments, the sales department were the most satisfied and the helpdesk staff were the most
dissatisfied. The highest satisfaction ratings of all departments overlapped, with the highest
satisfaction rate expressed related to colleagues. The general dissatisfaction across departments is
also very similar in the company. Three departments: helpdesk, implementation department and
sales department, are the least satisfied with the flow of information. The development department

was the least satisfied with the remuneration.

While the overall assessment of satisfaction with colleagues was rather high, more work should
be done to promote interdepartmental cooperation, which the staff were generally rather
dissatisfied with. In addition, it can be pointed out that the employees valued their relations with

colleagues and between colleagues rather highly, but the cooperation between departments was
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considered to be rather poor. It can be concluded from the results; that the employees get along

well with each other, but the cooperation between separate departments does not go so well.

Based on the results of the research conducted within the framework of the dissertation and the
conclusions drawn therefrom, the author made the following suggestions to the management, to

further increase employee satisfaction:

1. Provide further education and training opportunities for employees.

2. Review employee salaries and additional remuneration options.

3. Improve interdepartmental cooperation and information flow. In order to improve
cooperation between the departments, different tasks developing team work would be well
suited, where the teams are grouped in such a way that each team has employees from
different departments. Information sharing tools and speed of information movement
should be reviewed and new platforms introduced if necessary. Regular meetings are a
good way to share information.

4. Inform employees about the company's long-term goals and the benefits the company
offers. Once employees know the goals, it is also easier to strive for them. It is also good
to give employees feedback on the company's achievements, so that the employee can
experience success and understand that his daily work is very important in achieving
results.

5. Have one-on-one conversations with employees and give honest feedback.

6. Involve employees more in the decision-making process and take their suggestions and
recommendations into account.

7. Reward and recognize employees for good work results. It gives a feeling that his work is
valued and motivates the employee. It does not always have to be a monetary award - words
of thanks to the employee at the general meeting, remembering them on their birthday or
some other anniversary, bonuses for good work results, and/or additional holidays would
be suitable.

8. Itshould be further investigated why helpdesk staff are less satisfied with department heads

than staff in other departments.

Attention should definitely to be paid also to those satisfaction factors with which employees are
currently satisfied in order to maintain that satisfaction level. However, those factors with which

employees were not so satisfied, should be dealt first.
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The author recommends that the company’s management conduct a survey in the future as well,
for example once a year, in order to analyze the developments that have taken place. From the
company's point of view, it is important to ask the employees themselves about the satisfaction
factors in order to know what causes employee dissatisfaction and what causes satisfaction. Once
these facts are known, the factors that cause dissatisfaction can already be addressed so that
satisfaction can increase. It is also important to know what motivates the company's employees in
order to offer these motivational factors even more to the employees. A motivated and satisfied

employee is the basis of any successful company.
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LISAD

Lisa 1. rahvusvahelise dritarkvara Eesti osakonna ettevotte tootajate
rahulolu- ja motivatsiooni Kiisitlus

Lugupeetud kolleeg!

Kéesoleva rahulolu-uuringu eesmirk on vélja selgitada, mis on see, mis Sind Sinu t66s
motiveerib, mis tekitab sinus rahulolu ja mis rahulolematust ning mis vdiks olla Sinu arvates
korraldatud ettevottes teisiti vOi veel paremini. Sinult saadud tagasiside aitab ettevotte
juhtkonnal langetada paremaid otsuseid ja teha vajadusel timberkorraldusi, et tagada oma

tootajatele soodsaim todkeskkond ning kdrgem rahulolu t661.

Palun lugege kiisimused hoolikalt 1dbi ja vali enda jaoks sobivaim(ad) vastusevariant(id). Hinnates
ldhtu jaotusest: 1- {ildse ei ole ndus, 2 — pigem ei ole ndus, 3 — ndustun osaliselt, 4 — pigem ndus,
5- tdiesti ndus. Avatud kiisimuse korral kirjuta vastus punktiirjoonele. Kiisimustik koosneb 110
kiisimusest ja vastamine vOtab aega orienteeruvalt 15 minutit. Kiisimustiku tiitmine on

anoniiiimne ja vastuseid kasutatakse iildistatud kujul.
Palun olla vastamisel nii aus ja otsekohene kui véimalik!
I. ULDANDMED

1. Tookohustusi tiidan...
kasutajatoes;

juurutusosakonnas;

arendusosakonnas;

O o O O

miitigiosakonnas.
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I1. TOO ISE
Viide Uldseei | Pigemei | Noustun | Pigem Téiesti
ole ndus | ole ndus osaliselt nous nous
2. Mulle meeldib minu t66 1 2 3 4 5
3. Minu jaoks on oluline, et minu 1 2 3 4 5
t60 mulle meeldib
4, Tunnen oma t60 iile 1 2 3 4 5
uhkust
5. Minu jaoks on oluline tunda oma 1 2 3 4 5
t00 lile uhkust
0. Minu t66 on minu jaoks huvitav 1 2 3 4 5
7. Huvipakkuv t66 on minu 1 2 3 4 5
jaoks oluline
8. Minu td6iilesanded on mulle 1 2 3 4 5
selged
9. Minu jaoks on oluline, et 1 2 3 4 5
tooiilesanded oleksid selged
10. Minu t66maht on mulle 1 2 3 4 5
joukohane
11. Minu jaoks on oluline, et toomaht 1 2 3 4 5
oleks joukohane
12. Saan t66s oma oskusi ja 1 2 3 4 5
voimeid rakendada
13. Minu jaoks on oluline, et ma saan 1 2 3 4 5
t00s oma oskusi ja voimeid
rakendada
14. Ettevotte kliendid on rahul minu 1 2 3 4 5
tehtud tooga
15. Minu jaoks on oluline, et kliendid 1 2 3 4 5
oleksid minu t66ga rahul
16. Saan teha oma t60s iga paev 1 2 3 4 5
midagi, mis mul véiga histi vilja
tuleb
17. Minu jaoks on oluline, et ma 1 2 3 4 5
saaksin teha iga pdev midagi, mis
mul véiga hésti vélja tuleb
III. TASUSTAMINE
Viide Uldse ei | Pigem | Noustun Pigem | Téiesti
olendus |ei ole | osaliselt nous nous
nous
18. Minu td6tasu suurus vastab 1 2 3 4 5
minu ootustele
19. To66tasu suurus on minu jaoks oluline | 1 2 3 4 5
20. Ma olen rahul oma lisatasu teenimise | 1 2 3 4 5
vOimalusega
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21. Lisatasu teenimise voimalus on minu | 1 2 3 4 5
jaoks oluline

22. Mind premeeritakse heade | 1 2 3 4 5
tootulemuste korral piisavalt
(materiaalselt)

23. Minu jaoks on  materiaalne | 1 2 3 4 5
premeerimine heade téotulemuste
korral oluline

24, Tasustamise siisteem on mulle selge | 1 2 3 4 5

25. Minu jaoks on oluline selge | 1 2 3 4 5
tasustamise siisteem

26. Minu to6tasu annab 1 2 3 4 5
mulle kindlustunde

27. Minu jaoks on oluline, et tootasu | 1 2 3 4 5
annaks mulle kindlustunde

IV. ARENGUVOIMALUSED JA ENESETEOSTUS
Viide Uldse ei | Pigem ei | Noustun | Pigem | Tiiesti
ole ndus | ole ndus osaliselt | ndus ndus

28. Minu  tooiilesanded  esitavad 1 2 3 4 5
piisavalt véljakutseid

29. Minu jaoks on oluline, et 1 2 3 4 5
tooiilesanded esitaksid piisavalt
valjakutseid

30. Mul on piisavalt vastutust ja 1 2 3 4 5
vabadust eneseteostuseks t601

31 Minu jaoks on oluline omada 1 2 3 4 5
piisavalt vastutust ja vabadust
eneseteostuseks t601

32. Minu t66 pakub mulle 1 2 3 4 5
arenemisvoimalusi

33. Arenemisvéimalused on minu 1 2 3 4 5
jaoks olulised

34. Ettevottes viiakse lébi regulaarseid 1 2 3 4 5
arenguvestluseid

35. Regulaarseid arenguvestlused on 1 2 3 4 5
minu jaoks olulised

36. Tunnen, et olen ettevdttele vajalik 1 2 3 4 5

37. Minu jaoks on oluline tunda ennast 1 2 3 4 5

ettevottele vajalikuna
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V. JUHTIMINE
Viide Uldse ei | Pigem ei | Noustun | Pigem | Tiiesti
olendus | olendus | osaliselt | ndus ndus

38. Ettevote véirtustab 1 2 3 4 5
oma todtajaid

39. Tootajate vddrtustamine on minu | 1 2 3 4 5
jaoks oluline

40. Mul on vdimalus kaasa réddkida | 1 2 3 4 5
otsuste langetamisel

41. Otsustusprotsessis kaasa radkimine | 1 2 3 4 5
on minu jaoks oluline

42. Olen rahul oma otsese 1 2 3 4 5
juhiga

43. Mure korral julgen péorduda oma | 1 2 3 4 5
otsese juhi poole

44, Hea juht on minu jaoks oluline 1 2 3 4 5

45, Saan vajadusel 1 2 3 4 5
juhendamist oma
otseselt juhilt

46. Minu jaoks on oluline saada | 1 2 3 4 5
juhendamist oma otseselt juhilt

47. Olen rahul teiste juhtide 1 2 3 4 5
suhtumisega to6tajatesse

48. Minu jaoks on oluline teiste juhtide | 1 2 3 4 5
hea suhtumine toGtajatesse

49, Ettevote on hésti juhitud 1 2 3 4 5

50. Minu jaoks on oluline, et ettevite | 1 2 3 4 5
oleks histi juhtitud

51. Mulle on selged ettevotte | 1 2 3 4 5
pikaajalised eesmérgid

52. Minu jaoks on oluline ettevotte | 1 2 3 4 5
pikaajaliste eesmérkide teadmine

VI. KOLLEEGID
Viide Uldse ei | Pigem ei | Noustun | Pigem | Tiiesti
olendus | ole ndus | osaliselt | ndus ndus

53. Minu suhted 1 2 3 4 5
kolleegidega on head

54, Head suhted kolleegidega on minu | 1 2 3 4 5
jaoks olulised

55. Minu kolleegid on 1 2 3 4 5
abivalmid

56. Minu jaoks on oluline, et kolleegid | 1 2 3 4 5
oleksid abivalmid

57. Minu kolleegid arvestavad minuga | 1 2 3 4 5

58. Minu jaoks on oluline, et kolleegid | 1 2 3 4 5
arvestavad minuga
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59. Kolleegid saavad 1 2 3 4 5
iiksteisega hésti 14bi

60. Minu jaoks on oluline, et kolleegid | 1 2 3 4 5
saavad iiksteisega hésti ldbi

61. Tunnen ennast kollektiivi 1 2 3 4 5
taisvaartusliku litkmena

62. Minu jaoks on oluline 1 2 3 4 5
tunda ennast kollektiivi
taisvaartusliku litkmena

63. Minu ettepanekud meeskonnatéo parendamiseks.

VII. LISASOODUSTUSED
Viide Uldse ei | Pigem ei | Noustun | Pigem | Tiesti
ole ndus | ole ndus | osaliselt | ndus ndus

64. Ettevote pakub piisavalt 1 2 3 4 5
soodustusi

65. Minu jaoks on oluline, et ettevotte | 1 2 3 4 5
poolt pakutavad soodustused oleksid
minu jaoks piisavad

66. Olen teadlik 1 2 3 4 5
soodustustest, mida
ettevdte pakub

67. Minu jaoks on oluline, et ma oleksin | 1 2 3 4 5
pakutavatest soodustustest teadlik

68. Ettevétte poolt pakutav sporditoetus | 1 2 3 4 5
Sport-id on piisav

69. Sporditoetus on minu 1 2 3 4 5
jaoks oluline

70. Ettevotte poolt pakutav lisapuhkus | 1 2 3 4 5
on piisavad

71. Lisapuhkus on minu 1 2 3 4 5
jaoks oluline

72. Tasustatud 1 2 3 4 5
haigusepdevad on minu
jaoks olulised

73. Ettevote pakub piisavalt 1 2 3 4 5
tdiendoppe- ja
koolitusvoimalusi

74. Koolitustel osalemine on 1 2 3 4 5
minu jaoks oluline

75. Ettevottes korraldatakse 1 2 3 4 5
piisavalt iihistiritusi

76. | Uhisiiritused on minu 1 2 3 4 5
jaoks olulised
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77. Milliseid soodustusi veel sooviksid?

VIII. TAGASISIDE JA TUNNUSTAMINE

Viide Uldse ei | Pigem ei | Noustun | Pigem | Tiesti
olendus | olenGus | osaliselt | ndus nous

78. Minu té6tulemusi 1 2 3 4 5
tunnustatakse

79. Minu jaoks on oluline, et minu 1 2 3 4 5
tootulemusi tunnustatakse

80. Minu otsene juht annab mulle 1 2 3 4 5
regulaarselt ausat tagasisidet

81. Minu jaoks on oluline saada 1 2 3 4 5
otseselt juhilt regulaarselt ausat
tagasisidet

82. Minu t66 tulemustele osaks saanud 1 2 3 4 5
kriitika on olnud Giglane

83. Minu jaoks on oluline, et to60 1 2 3 4 5
tulemustele osaks saanud kriitika
oleks diglane

IX. TOOTINGIMUSED
Viide Uldse ei | Pigem ei | Noustun | Pigem | Tiiesti
olendus | olendus | osaliselt | nous nous

84. Ettevottes on head 1 2 3 4 5
tootingimused

85. Head to6tingimused on minu jaoks 1 2 3 4 5
olulised

86. Olen rahul ettevotte  poolt 1 2 3 4 5
pakutavate todvahenditega

87. Ettevotte poolt pakutavate 1 2 3 4 5
toovahendite olemasolu ja kvaliteet
on minu jaoks oluline

88. Ettevottes on hea tookeskkond 1 2 3 4 5

89. Minu jaoks on hea tookeskkond 1 2 3 4 5
oluline

90. Mul on vdimalus teha 1 2 3 4 5
16una- ja puhkepause

91. Lduna- ja puhkepausid on minu 1 2 3 4 5
jaoks olulised

92, Olen rahul oma t66ajaga 1 2 3 4 5

93. Olen rahul oma t6dokoormusega 1 2 3 4 5
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94, Oiglane td6koormus on minu jaoks 1 2 3 4 5
oluline

95. Minu t606- ja eraelu on tasakaalus 1 2 3 4 5

96. T60- ja eraclu tasakaal on minu 1 2 3 4 5
jaoks oluline

97. Tunnen ennast t661 hésti 1 2 3 4 5

98. Tunda ennast t66] hdsti on minu 1 2 3 4 5
jaoks oluline

99. Koostdd  ettevotte  erinevate 1 2 3 4 5
osakondade vahel on hea

100. | Minu jaoks on oluline, et koost6d 1 2 3 4 5
erinevate osakondade vahel oleks
hea

X. INFO LIIKUMINE
Viide Uldse ei | Pigem ei | Noustun | Pigem | Tiiesti
ole ndus | ole ndus | osaliselt | ndus ndus

101. | Info on alati digeaegselt 1 2 3 4 5
kéttesaadav

102. | Minu jaoks on oluline info | 1 2 3 4 5
Oigeaegne kittesaadavus

103. | Tooiilesanneteks 1 2 3 4 5
vajalik info liigub
minuni digeaegselt

104. | Minu jaoks on oluline, et |1 2 3 4 5

tooiilesanneteks vajalik info liiguks
minuni Oigeaegselt

105. | Ettevote annab 1 2 3 4 5
tootajatele piisavalt
infot ettevotte kiaekdigu
ja tulemuste kohta

106. | Minu jaoks on oluline teada | 1 2 3 4 5
ettevotte kiekdigu ja tulemuste
kohta

107. | Tean, mis infot, millisest allikast | 1 2 3 4 5
otsida

108. | Minu jaoks on oluline teada, mis | 1 2 3 4 5

infot millisest allikast otsida

109. Palun vali jirgneva valiku hulgast enda jaoks 5 kéige olulisemat rahulolutegurit t66l:
"1 Lisapuhkus
"1 Spordikompensatsioon

[1 Voimalus teenida lisa
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(] Vodimalus teenida lisa

(] Vodimalus valida tooaega

] Vdimalus valida t66d

1 Vdimalus valida t66 tegemise kohta

1 Kolleegid

7] Vaimalus teha pause endale sobival ajal
(] Tootasu

] Haiguspédevade tasustamine esimesest paevast
[ Tlus tookeskkond

(] Head téovahendid

[ Ettevotte auto kasutamise voimalus

(] Taksoteenuse kasutamise voimalus

[ Uhisiiritused — kogu ettevdte

1 Uhistiritused — osakond, kus ma to6tan
7] Koolitusvéimalused

T Midagimuud.......oooo

110. Sinu kommentaarid ja ettepanekud

65



Lisa 2. Vastajate antud hinnangud viidete olulisusele

Viiide Aritmeetiline | g, dardhilve | Mood
keskmine

Minu _Jaoks on oluline, et minu t66 mulle 4,81 0.8 5
meeldib
Minu jaoks on oluline tunda oma t66 iile 4,53 0.7 5
uhkust
Huvipakkuv t66 on minu jaoks oluline 4,72 0,5 5
Mlnu' jaoks on oluline, et minu todiilesanded 4,53 0.8 5
oleksid mulle selged
Minu ].zioks on oluline, et minu t6dmaht oleks 4,59 0.8 5
mulle jdukohane
Minu :]?lOkS~ on pluhne, et ma saan t60s oma 4,56 0.6 5
oskusi ja voimeid rakendada
Mllnu la"OkS on oluline, et kliendid oleksid 4,81 0.4 5
minu té0ga rahul
Minu jaoks on oluline, et ma saaksin teha iga

. . IR 4,47 0,5 4
paev midagi, mis mul viga hésti vilja tuleb
Tdotasu suurus on minu jaoks oluline 4,69 0,5 5
Llsa_tasu teenimise voimalus on minu jaoks 4,09 11 5
oluline
Minu jaoks on materiaalne premeerimine 431 0.7 5
heade todtulemuste korral oluline ' ’
I\{Imu jaoks on oluline selge tasustamise 4,69 0.6 5
susteem
Mmu jaoks on oluline, et tootasu annaks mulle 4,75 0.8 5
kindlustunde
Minu jaoks on oluline, et tooiilesanded
esitaksid piisavalt valjakutseid 4,31 0.6 4
Minu jaoks on oluline omada piisavalt 447 0.7 5
vastutust ja vabadust eneseteostuseks tool ' '
Arenemisvdimalused on minu jaoks olulised 4,59 0,7
Reg_ulaarsed arenguvestlused on minu jaoks 3,22 12 3
olulised
Ml_nu_ jaoks on oluline tunda ennast ettevdttele 472 05 5
vajalikuna
Tootajate védrtustamine on minu jaoks oluline 481 0,4 5
_Otsustusp_rotsesms kaasa radkimine on minu 3,91 0.8 4
jaoks oluline
Hea juht on minu jaoks oluline 4,78 0,8 5
Minu jaoks on oluline saada juhendamist oma

L 4 1,2 5

otseselt juhilt
Minu J'aoks“ on oluline teiste juhtide hea 4,59 05 5
suhtumine td6tajatesse
Mn_lu jaoks on oluline, et ettevote oleks hésti 4,69 0.6 5
juhitud
Mmu" ]agks on ol.ulme ettevotte pikaajaliste 4,25 0.9 5
eesmirkide teadmine
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Head suhted kolleegidega on minu jaoks

vajalik info liiguks minuni digeaegselt

- 4,84 0,4 5
olulised
Ml_nu Ja_oks on oluline, et kolleegid oleksid 472 0.6 5
abivalmi
M_mu jaoks on oluline, et kolleegid arvestavad 4,59 0.6 5
minuga
Mlnu.Jaoks on qlu_llne, et kolleegid saavad 4,75 0.4 5
iiksteisega histi 1dbi
Minu jaoks on oluline tunda ennast kollektiivi
taisvaartusliku litkkmena 4,72 0.5 S
Minu jaoks on oluline, et ettevdtte poolt
pakutavad soodustused oleksid minu jaoks 4,09 1,0 4
piisavad
Minu jaoks on oluline, et ma oleksin
pakutavatest soodustustest teadlik 4,47 0.9 5
Sporditoetus on minu jaoks oluline 3,97 1,3 5
Lisapuhkus on minu jaoks oluline 4,56 0,8 5
Tas1_1statud haigusepdevad on minu jaoks 4,06 12 5
olulised
Reg}llaarne kontorimassaaz on minu jaoks 3,88 15 5
oluline
Kontgrls_pakutava_d sndkid ja karastusjoogid 3,88 13 5
on minu jaoks olulised
Koolitustel osalemine on minu jaoks oluline 4,06 1,0 5
Uhisiiritused on minu jaoks olulised 4,31 0,6 4
Minu jaoks on oluline, et minu tédtulemusi 4,34 07 4
tunnustatakse
Minu jaoks on oluline saada otseselt juhilt
regulaarselt ausat tagasisidet 4,22 0.9 5
Minu jaoks on oluline, et t66 tulemustele 459 06 5
osaks saanud kriitika oleks diglane ' '
Head to6tingimused on minu jaoks olulised 4,81 0,4 5
Ettevotte poolt pakutavate todvahendite

. . - . 491 0,3 5

olemasolu ja kvaliteet on minu jaoks oluline
Minu jaoks on hea téokeskkond oluline 491 0,3 5
Lduna- ja puhkepausid on minu jaoks olulised 4,84 0,4 5
Oiglane td6koormus on minu jaoks oluline 4,72 0,8 5
T66- ja eraelu tasakaal on minu jaoks oluline 481 0,4 5
Tunda ennast t631 hésti on minu jaoks oluline 4,88 0,3 5
Minu jaoks on oluline, et koostdo erinevate
osakondade vahel oleks hea 4,78 0.4 >
meu jaoks on oluline info Jigeaegne 4,63 0.8 5
kattesaadavus
Minu jaoks on oluline, et tddiilesanneteks 4.84 0.4 5

Allikas: Autori koostatud

67




Lisa 3. Tootajate ettepanekud meeskonnatooé parendamiseks

1. Tahaks paljude kolleegidega 1dhemalt tutvuda ja nendega maailma asjust lobiseda, see on juba
piisav alustala heaks meeskonnatodks. Oleks ainult aega ja voimalusi.

2. Vajaliku info litkumise kiiruse parandamine.

3. Arvestada teistega ja nende arvamusega.

4.:)

5. Rohkem koosviibimisi ja iihisiiritusi. Néditeks ka 1dunad voi vdikesed pausid.

6. Rohkem koolitada to6tajaid meeskonnato, psithholoogia jm alal.

7. Nii viike ettevote voiks olla alustuseks meeskond. Praegu kidib pidev piiri tdombamine
osakondade vahel.

8. Koos toovilise tirituse korraldamine nditeks koolilastele.

9. Koik tundub histi, aga pikaajalistest eesmérkidest ei ole ma veel mitte midagi kuulnud.

10. Tunnetan, et voin aeg-ajalt toomahu tdttu olla rohkem pinges kui peaks ning see voib teatud
maédral parssida nii minul kui ka teistel omavahelist harmoonilist koost66d. Ehk siis kui totajad
on ise pingevabad, siis sujub ka meeskonnato6 meil viga hésti.

11. AKki saata regulaarselt teadet mingi perioodi pikemate puhkuste ning asendajate kohta.

12. Majavilised osakonna koolitused.

13. Rohkem kaasamist planeerimisse ja otsustamisse. Osakondade vahelise "l1ohe" likvideerimine.

14. Rohkem tdiseid iihisiiritusi, mottetalguid, kohti, kus arvamust avaldada. Rohkem kaasatust.

15. Ei ole ettepanekuid, koik on histi.

16. Teha rohkem meeskonnaiiritusi ka véljaspool todaega ja korraldada too6tajatele koolitusi.

17. Toovari teises osakonnas.
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Lisa 4. Tootajate lisasoodustuste soovid.

Vajan vihe ja seega ei oska midagi rohkemat tahta.

Sport Id laiemat kasutust véljaspool maja massaaziks.

Talvel lisapuhkus.

Ettevotte poolt auto kasutamine oleks hea.

Tekkis kiisimus, kas meil on lisapuhkuse voimalus? Pole kahjuks sellest midagi kuulnud.
Mul pole 0rna aimugi, kas peale Sport-1D veel midagi on.

Massaaz voiks olla tihedamini.

© ®© N o g~ w D

Majaviliseid koolitusi omal valikul, 13. palk.

10. Kiitusekompensatsiooni.

11. Erialaseid koolitusi.

12. Ametiautot.

13. Ei oska kiisimusele lihapuhkusele vastata, sest ei saa veel neid soodustusi. Haiguspidevade

soodustusest vist olen iihe korra kuulunud, aga ei ole kindel.
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Lisa 5. Tootajate kommentaarid ja ettepanekud

1. Vaatasin oma vastused lile, olen vist kiill kdigega liiga rahul, peaks kriitilisemaks hakkama.

2. Puuduvad.

3. Nii armas, et keegi meil sellise kiisitluse ette vottis.

4. Mulle meeldib, et ettevottes on sdbralik ohkkond ja téotajad tunduvad olevat uhked selle toote
tile. Segane on siiski see, et mis pikaajaline plaan on.

5. Soovin niha tulemuste koondkokkuvotet.
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