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LUHIKOKKUVOTE

Bakalaureuset6d eesmargiks on analiitisida AS Ladne-Tallinna Keskhaigla (edaspidi Keskhaigla)
mittemeditsiinilise personali hulka kuuluvate osakonnaassistentide todmotivatsiooni ja
toorahulolu mdjutavaid tegureid t66 ndoudmiste ja td60 ressursside mudeli (Job Demands-
Resources model, edaspidi JD-R) alusel. Bakalaureuset66 10ppeesmérgi saavutamiseks on vajalik
kiisitlusuuringu ldbiviimine Keskhaigla osakonnaassistentide hulgas, et vélja selgitada, millised
t00 ndudmised ja too ressursid mojutavad nende toorahulolu taset ning analiilisida uuringu kdigus

saadud tulemusi.

Bakalaurcusetoo teoreetilises osas késitleb autor toOmotivatsiooni mdistet, erinevaid
motivatsiooniteooriaid, JD-R mudelit ja toorahulolu mdistet. Bakalaureuset6d empiirilises osas
kirjeldab autor lithidalt Keskhaigla tegevusala, struktuuri ja juhtorganeid ning
osakonnaassistentide tooiilesandeid, kvalifikatsioonindudeid ja tdokorralduse regulatsiooni,
kirjeldab uuringu ldbiviimiseks kasutatud metoodikat ning analiilisib uuringu tulemusi.
Uuringuandmete analiilisimiseks kasutab autor kirjeldavat statistikat ja vordlevat statistikat.
Bakalaureusetod kolmandas peatiikis esitab autor uuringu tulemustest tulenevad jéreldused ja

ettepanekud.

Uuringutulemuste analiiiisimisel selgub, et Keskhaigla ambulatoorses vastuvotus ja
statsionaarsetes raviosakondades tootavate osakonnaassistentide toomotivatsiooni ja todrahulolu
mojutavateks peamisteks t66 ndudmisteks on madal palgatase ning vihesed voimalused tooalaseks
arenguks ja karjdéri edendamiseks. Peamisteks t60 ressurssideks on uuringutulemuste alusel hea

labisaamine kolleegidega, tdokoha stabiilsus, head suhted otsese juhiga ja to6 sisu.

Bakalaureusetod kéigus teostatud uuringu analiilisi tulemused esitab autor Keskhaigla
juhtkonnale, et nende alusel oleks vdimalik vélja tootada ja rakendada meetmeid, mis aitaksid

tosta osakonnaassistentide tddmotivatsiooni ja toddga rahulolu.

Votmesonad: todmotivatsioon, toorahulolu, t66 ndudmiste — t60 ressursside mudel, AS Laédne

Tallinna Keskhaigla, osakonnaassistent



SISSEJUHATUS

Inimeste kéitumine igapdevase t60 kéigus soltub sellest, kuivord nad on motiveeritud oma t66d
tegema ja kui suur on nende rahulolu tehtava tooga. Toorahulolu mojutab organisatsioonide
edukust ja tooturu tildisi protsesse. T66jou litkkumine erinevate riikide vahel kasvab, pidevalt on
muutumises ka to0 iseloom ja todandjad on hakanud aina enam mdistma, et organisatsiooni edu ei

ole vdoimalik tagada ilma motiveeritud ja lojaalsete tootajateta.

Pidevalt suureneb ka tootajate teadlikkus oma tddalaste diguste ja vOimaluste osas. Tootajad
vahetavad tookohti suhteliselt kergekéeliselt mitte ainult suurema palga vaid ka organisatsioonide
poolt pakutavate t00 ressursside ja erinevate lisandviirtuste tottu. Nooremate pdlvkondade
tootajad ei soovi ennast enam iihe organisatsiooniga viga pikaajaliselt siduda ja nende ndudmised
tod0 ressursside suhtes on sageli korgemad kui vanematel tootajatel. Véaltimaks suurt
toojouvoolavust, on organisatsioonide jaoks oluline hakata ldbi viima regulaarseid to6rahulolu-
uurimusi selgitamaks vélja millised t66 ndudmised ja t60 ressursid mdjutavad inimeste

toOmotivatsiooni ja toorahulolu taset.

Keskhaiglas viidi 2011. aastal 1dbi to6rahulolu alane uuring todtajate motivatsiooni ja toorahulolu
hindamiseks. Uuringus oli pohirdhk suunatud meditsiinilise personali tdorahulolule ja
probleemidele, mis autori arvamusel suures osas erinevad mittemeditsiinilise personali t60
ndoudmiste ja t60 ressurssidega seotud probleemidest. Meditsiiniasutustes tootava
mittemeditsiinilise personali todrahulolu kohta ei ole autorile teadaolevalt Keskhaiglas ega ka
tiheski teises Eesti meditsiiniasutuses uurimusi ldbi viidud ja seetdttu otsustas autor oma

bakalaureusetdds just seda teemat késitleda.

Bakalaureuset6d eesmadrgiks on vilja selgitada, millised t660 ndudmised ja t60 ressursid
mojhutavad Keskhaigla ambulatoorse vastuvotu iiksustes ja statsionaarsetes raviosakondades

tootavate osakonnassistentide téomotivatsiooni ja todrahulolu.



Bakalaureuset6o eesmirgi saavutamiseks esitas autor jirgmised uurimiskiisimused:
e Millised t66 noudmised ja t66 ressursid mojutavad Keskhaiglas tootavate
osakonnaassistentide todmotivatsiooni ja todrahulolu?
e Kas esineb erinevusi ambulatoorses vastuvotus ja statsionaarses raviosakonnas tdotavate
osakonnaassistentide toomotivatsiooni ja toorahulolu mojutavates t66 ndudmistes ja too

ressurssides?

Bakalaureuset6o 10ppeesmargi tditmiseks olid autori poolt piistitatud jargmised tilesanded:

e Anda erialase kirjanduse pohjal iilevaade téOmotivatsiooni olemusest, erinevatest
motivatsiooniteooriatest, t60 ndudmiste ja to0 ressursside mudelist ja toorahulolu
olemusest;

e Anda lilevaade Keskhaiglast ja osakonnaassistentide todiilesannetest, kvalifikatsiooni-
nduetest ja tookorralduse regulatsioonist ;

e Viia labi to6rahulolu uuring Keskhaigla osakonnaassistentide hulgas;

o Seclgitada vilja millised on Keskhaiglas tootavate osakonnaassistentide peamised
toomotivatsiooni ja toorahulolu mojutavad t66 ndudmised ja to6 ressursid,

e Analiitisida Keskhaigla tootavate osakonnaassistentide hulgas 1ébi viidud kvantitatiiv-
uuringu tulemusi;

e Uurimuse tulemustele tuginedes teha ettepanekud muudatusteks osakonnaassistentide

t60s, et suurendada nimetatud to6tajategrupi toomotivatsiooni ja todrahulolu.

Bakalaureusetod on empiiriline uurimus; andmeid kogus autor veebipdhise kiisitlusega.
Bakalaureusetd0 esimeses peatiikis annab autor teoreetilise iilevaate tddmotivatsiooni madistest,
erinevatest motivatsiooniteooriatest, t66 noudmiste ja t00 ressursside mudelist ja toorahulolu
moistest, neid mojutavatest teguritest ja nende mdjudest organisatsioonidele. Teises peatiikis
tutvustatakse empiirilise uuringu objektiks olevat Keskhaiglat, osakonnaassistentide
tooiilesandeid, kvalifikatsioonindudeid ja tookorralduse regulatsiooni Keskhaiglas. Teises
peatiikis kirjeldatakse ka uurimuse metoodikat ja saadud tulemusi. Arutelu ja jarelduste osas
esitatakse uuringutulemustele tuginevad ettepanekud, mille rakendamine aitaks suurendada

osakonnaassistentide todmotivatsiooni ja toorahulolu.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

Bakalaureusetoo teoreetilises Ulevaates kirjeldas autor erialasele kirjandusele tuginedes
toomotivatsiooni ja toorahulolu olemust, neid mojutavaid tegureid ning mdjusid
organisatsioonidele. Samuti késitleti erinevaid motivatsiooniteooriaid, ning t66 ndudmiste ja t66

ressursside mudelit

1.1 To66motivatsioon

Tdomotivatsioon moodustub inimese enda sisemistest motiividest, stiimulitest, inimese tahtest ja
paljudest muudest erinevatest faktoritest, mis tema tegevusele saavad mdju avaldada. Motiveeritud
tootaja soovib rakendada kdiki oma oskusi, vdimekust, energiat ja teadmisi, et jouda mingi
konkreetse eesmérgini. Seda, kui oluline on motiveerituse moju to6tajate tulemuslikkusele, on
kirjeldatud erinevates teooriates, mis kasitlevad juhtimisega seotud tegevusi (Siimon, Turk 2003).
Tdotajate oluline panus organisatsiooni heaks on mitte ainult igapaevase t66 tegemine, vaid see,
millise motivatsioonitaseme ja pihendumusega seda t06d tehakse. Endast parima annavad oma
tegevuses need tootajad, kes on motiveeritud. Kuigi motivatsioonis on oma osa ka t6otajate
isiklikel seisukohtadel ja innukusel, tingivad motivatsiooni peamiselt siiski inimese jaoks meeldiv
vOi mittemeeldiv todkeskkond ja organisatsioonikultuur, mida suures osas mdjutavad

organisatsioonide juhid ja liidrid (Mayo 2004).

Motivatsiooni olemasolu voi selle puudumine mééravad selle, kuidas inimesed oma td0sse
suhtuvad. Motiveeritud to6tajate jaoks on nende t60 sageli huvipakkuv, nad t6dtavad edukalt ning
heade tulemustega. TO6st huvitatud inimesed tunnevad toOtamisest ka suuremat rodmu (Alas
2001). Autori arvates kehtib sama seisukoht ka vastupidiselt, st kui mingi t66 vdi tegevus pakub

inimesele r6dmu, siis on tulemused suurepérased ja vdib tekkida motivatsioon.



Professor Milvi Tepp on esitanud seisukoha, et inimese tahet mingi eesmargi nimel pingutada saab
kujundada tookeskkonnas leiduvate tegurite kaudu. Esmane motiveerija saab olla tehtav t60, selle
keerulisus ja inimese huvi t66 vastu. Inimese motivatsiooni suurendavad véimalused rakendada
isiklike ideid ja mdtteid, ndha to06 tulemusi ja saada selle kohta tagasisidet. T66 kaudu on vdimalik
rahuldada paljusid inimesele olulisi vajadusi, milles seisnebki tema peamine motiveeriv joud
(Malmberg 2005).

Motivatsiooni saab jaotada kaheks — sisemisteks motivatsioonivahenditeks ehk stiimuliteks ja
valisteks motivatsioonivahenditeks ehk motivaatoriteks. Stiimulid, mis mdjutavad téotaja
motivatsiooni, on seotud t60 tegemisest saadava rahuldustundega. Naiteks tunneb tdotaja ennast
peale keeruka ulesande taitmist kompetentsena ja kogeb rahuldustunnet oma tdédsooritusest
(Siimon, Tlrk 2003). Sisemist motivatsiooni tekitab inimeses tema huvi tehtava t60 ja selle
olemuse vastu, tahtmine kaasa lliia tema jaoks huvitavatena tunduvates ja arendavates tegevustes
(Malmberg 2005).

Vélise motivatsiooni puhul on to6tajat innustatud peamiselt véliste stiimulite poolt nagu piisavalt
kdrge palgatase, tookohal toimivad head suhted kolleegidega, igapaevased tootingimused jms
(Kamdron 2002). Samuti motiveerivad tdo6tajaid sotsiaalsed stiimulid, ehk  véljavaated
edutamisele, karjaaritegemisele; samuti t66 rikastamine/too struktuuri muutmine, t6okeskkond
jms (Malmberg 2005). Valised huvitised (stiimulid, motiveerimisvahendid), mille abil inimestel
on voimalik oma esmavajadusi rahuldada, on sageli sdltuvad sellest, kas todilesande sooritamist
saatis edu ja tehtud t66 kvaliteedist (Siimon, Turk, 2003). Véliste stiimulite hulk ei ole kunagi
piisav ning aja jooksul need aeguvad ja vajavad seetdttu aeg-ajalt Ulevaatamist ja uuendamist.
T60tajate tahe ja pihendumine ilmnevad oma parimal moel, kui neid toetatakse l&bimdeldud ja

toimiva motivatsiooniststeemiga (Malmberg 2005).

Motiveerimisel on kdige olulisem teha valik, kas organisatsiooni jaoks on olulisem méératleda ja
rahuldada tootajate pdhilised vajadused vai tuleks eelkdige tegeleda tédsuhetega, toetada todtajate
loomingulisust ja vajadusi td6alaselt midagi saavutada (Siimon, Tirk 2003). Autori arvamusel on
tootajaid voimalik tdeliselt motiveerida ainult juhul, kui organisatsiooni juhid tunnevad pdhjalikult

oma personali koosseisu, nende vajadusi ning tunnevad huvi ka t06tajate arvamuse vastu.

Helleri sonul vdib motivatsiooni nimetada inimeste juhtimise peamiseks votmekisimuseks.
Motivatsioon ei ole kindlasti ainult kiidusénad, mida hea t60 eest jagatakse. T66tajaid motiveeriv

juht peab mdistma, dra tundma ja looma t66 tegemiseks tingimused, mis ei motiveeriks ainult tihte



inimest kollektiivi hulgast, vaid oleksid motiveerivad kdigi meeskonnaliikmete jaoks hoolimata
nende eelistustest (Heller 2003). Koolitaja Mats Soomre sonul on inimene kdige motiveeritum,
kui talle meeldib tema t606, inimesed, kellega koos ta to6tab ja talle meeldivad ka need inimesed
kelle heaks ta tootab ( Malmberg 2005).

1.2. Motivatsiooniteooriad

T66 ndudmiste ja t66 ressursside mudel (Job Demands-Resources model) integreerib mitmeid
varasemaid motivatsiooniteooriaid (Bakker et al. 2001, 2007):
e To66 psiihholoogiliste ndudmiste ja kontrolli mudel (Demands-control model, Karasek
1979);
e T66 omaduste mudel (Job characteristics model, Hackman ja Oldham 1980);

e Ressursside alalhoidmise mudel (Conservation of resources model, Hobfoll, 1989);

¢ Pingutuse-tasu tasakaalustamatuse mudel (Effort-reward imbalance model, Siegrist 1996).

1.2.1. T606 psuhholoohiliste ndudmiste ja kontrolli mudel

Karaseki t66 psuhholoogiliste ndudmiste ja kontrolli mudeli pdhiméttel on t6id vdimalik jaotada
kahe peamise mddtme alusel: psiuihholoogilised ndudmised, mis on tingitud t66 iseloomust ning
tootaja otsustusvabadus ehk inimese vdimalus omada t66 tle kontrolli. Hiljem téiendati mudelit

seisukohtadega, mis kasitlesid sotsiaalse toetuse ja tédrahulolu teemasid (Seppo et al. 2010).

1.2.2. T66 omaduste mudel

Hackmani ja Oldhami valjatdotatud t66 omaduste mudeli peamiseks pdhimotteks on seisukoht, et
organisatsioonide jaoks on oluliseks eesmargiks hoida ja séilitada olemas olevat t66joudu. T66
omaduste mudeli alusel on tddtajate meelestatus ja suhtumine oma t60sse positiivne ja t60
tulemused on head, kui on saavutatud kolm olulist psiihholoogilist seisundit: té6tajad mdistavad,
et tehtav t00 on oluline; tootajad tunnetavad isiklikku vastutust selle ees, kuivord hésti voi halvasti
on to6llesanded tdidetud ja kolmandaks, et to6tajad oleks teavitatud/teadlikud oma t66 tulemuste

osas (Boonzaier et al.2001).



1.2.3. Ressursside alalhoidmise mudel

Hobfolli ressursside alalhoidmise mudeli p6himdtte alusel on inimeste jaoks oluline hankida
ressursse ning neid séilitada ja kaitsta. Kui inimesed tajuvad ohtu omandatud ressurssidele, mida
vOi neile tundub, et olemasolevate ressursside abil ei ole voimalik oma t66s sisulisi muudatusi I&bi

viia, tekitab see nendes stressiseisundi ja rahulolematuse (Xanthopoulou et al.2009).

1.2.4. Pingutuse- tasu tasakaalustamatuse mudel

Siegristi poolt valja to6tatud pingutuse ja tasu tasakaalustamatuse mudeli aluseks on inimeste
individuaalne tajumine, kas emotsionaalne/finantsiline tasu, mis toédga on valja teenitud voi
edutamisperspektiiv on/ei ole vastavuses pingutusega, mida oma eesmargi saavutamiseks on
tulnud teha. Olukorda, kus to6taja poolt tehtav pingutus on liiga suur, kuid saadav tasu selle eest

liiga vaike, vdib pidada kdige negatiivsemaks (Seppo et al 2010).

1.3. T066 nbudmiste ja too ressursside mudel

T60 ndudmiste ja to0 ressursside mudel on Demerouti, Bakkeri, Nachreineri, ja Schaufeli poolt
2001. aastal esitatud teoreetiline raamistik, milles on pidtud Uhendada erinevaid ja (sha
iseseisvaid uurimistraditsioone — stressiuuringuid ja motivatsiooniuuringuid. Lisaks esitatakse,
milline on t66 ndudmiste ja to6 ressursside vastastikune méju ning samuti aitab mudel prognoosida

organisatsioonide jaoks olulisi to6tulemusi (Demerouti, Bakker 2011).

JD-R mudelit on aastaid rakendatud paljudes erinevates organisatsioonides ja mudeli abil on
analliusitud organisatsioonide sisemist produktiivsust ja tegureid, mis vdivad avaldada mdju
tootajate heaolule (Demerouti et al. 2001). Varasemalt 1abi viidud uuringud on ndidanud, et JD-R
abil on véimalik eeldada, kas to6tajaid voib ohustada labipdlemine aga samuti inimeste voimaliku
toovoime taset. Siiski on jd&nud veel mitmeid vastuseta kisimusi seoses mudelis avaldatud

protsessidega (Demerouti et al. 2011).

JD-R mudeli keskse véite alusel esinevad igal kutsealal omad spetsiifilised riskitegurid, mis on
seotud tootajate tooalase stressi tekkimise pdhjustega voi selliste teguritega, mille mdju voib aja
jooksul viia tootajate labipdlemissuindroomi tekkimiseni. Kdiki tootajate toorahulolu mojutavaid
tegureid, mis voivad tookohtadel esineda, saab klassifitseerida kahte peamisesse kategooriasse —

t66 ndudmised ja too ressursid. Universaalset mudelit, mis nende kategooriate alusel kujuneb, on
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voimalik rakendada ka Uksteisest kardinaalselt erinevatel kutsealadel hoolimata sellest,
missugused on selles konkreetses to0keskkonnas voi tookohal esinevad t66 ndudmised ja t00
ressursid (Bakker et al. 2005). JD-R teooria seab Kiill esiplaanile to6tajate heaolu, kuid samuti on
selle teooria oluliseks eesmargiks mdista inimeste td6alase kaitumise pdhjuseid ning seda, millist

mdju need avaldavad organisatsiooni tegevusele ja tulemuslikkusele (Bakker, Demerouti 2018).

Jones ja Fletcher on 1996. aastal madratlenud t60 ndudmised kui hulga stiimuleid, mis nduavad
tookeskkonnas eriti hoolikat tdhelepanu ja reageerimist sellisel kombel, mis teeks vdimalikuks
vahendada nende negatiivset mdju tdotajatele (Schaufeli, Bakker 2004). Rothmann, Mostert ja
Strydom on oma uuringus t66 ndudmisi omakorda kirjeldanud kui selliseid t06ga seotud aspekte,
mis vOivad tootajates pingeid tekitada juhul, kui Uletatakse to6tajate vime kohaneda reaalsete

olemasolevate oludega (Rothmann et al. 2006).

T66 ndudmised on t66 erinevad fudsilised, psiihholoogilised, sotsiaalsed ja organisatsioonilised
aspektid, mis pusivalt nduavad to6tajatelt nii fudsilist kui emotsionaalset pingutamist ja erinevaid
oskusi, mille mdjudest on omakorda tingitud tootajate poolt tajutavad erinevad fiisioloogilised
ja/vdi psiihholoogilised kahjud. T66 ndudmiste alla kuuluvad néiteks pingeline t60, to6taja jaoks
ebasoodne fldsiline tookeskkond ja emotsionaalselt ndudlikud suhted Klientidega (Bakker,
Demerouti 2006). Bakkeri ja Demerouti sdnul ei pruugi t66 ndudmised olla alati sellised faktorid,
mis avaldavad tootajale kindlasti negatiivset mdoju, kuid vdivad aja jooksul muutuda
toostressoriteks olukorras, kus inimene on jatkuvalt sunnitud tegema suuri té6alaseid jdupingutusi,

kuid tal puuduvad vBimalused piisavaks taastumiseks toovélisel ajal (Kinnunen, et al. 2011).

T60 ressursside mdiste on seotud tooalaste teguritega, mille méjud voivad to6tajatel leevendada
to0alaste ndudmiste tottu tekkida voivaid negatiivseid fusioloogilisi ja psiihholoogilisi kahjusid.
T60 ressursside abil on tootajatel voimalik hdlpsamalt jouda eesmarkide saavutamiseni ja samuti
stimuleerivad need iga tksiku too6taja isiklikku Gppimist ja arengut (Demerouti et al 2011). T66
ressurssideks on naiteks juhtide poolt to6tajatele antav tagasiside tootulemuste edukuse kohta,
tootajate igakilgne sotsiaalne toetus ja to6llesannete vaheldusrikkus. Eelnimetatud tegurid on t66
omadused, mis mdjuvad tootajatele positiivselt ja tdstavad nende motivatsioonitaset. T60 ressursid
avaldavad tootajate jaoks ka sisuliselt motiveerivat moju, sest nende kaudu saavad inimesed
rahuldada oma peamisi psiihholoogilisi vajadusi nagu iseseisvus, kuuluvus ja padevus ( Bakker,
Demerouti 2018). T606 ressursid voivad asuda makromajanduslikul, aga ka organisatsioonilisel
tasandil (to6tajate palgatase, vOimalused edendada oma karjaari endale meelepdrases suunas

suunas, kindlustunne t66 suhtes jms), inimsuhete tasandil (organisatsiooni juhi, otsese juhendaja
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ja kolleegi(de) toetus, meeskonna sisekliima jms), konkreetse to6koha tasandil (rolli selgus t66
tegemisel, vdimalus osaleda otsuste tegemise juures) samuti Ulesande tasandil (konkreetsed
oskused, Ulesannete identiteet, Ulesannete olulisus, autonoomia ja t66 tulemuslikkuse kohta antav
tagasiside) (Demerouti, Bakker, 2011).

JD-R seisukoht, et to0 ressursid mitte ainult ei leevenda t66 ndudmiste mdju, vaid on ka iseenesest
olulised, on kooskdlas Hackmani ja Oldhami t66 omaduste mudeliga, mis réhutab t00 ressursside
motiveerivat potentsiaali toollesannete tasandil, ja seejuures just autonoomia, tagasiside ja
toolesannete olulisuse osas. Samuti seostub t66 ressursside olulisuse pdhimate tldises vaates ka
Hobfolli ressursside alalhoidmise mudeliga, mille alusel on ressursside kogumine ja nende
séailitamine inimeste jaoks oluline motivatsioonitegur. Ressurssideks vdivad olla erinevad
vahendid, mille abil on vBimalik teisi hinnatud ressursse hankida, saavutada voi kaitsta (Bakker,
Demerouti 2007). Kui to6 ressursse on piisavalt, siis aitavad need vahendada t66 ndudmiste mdju,
soodustada tootajate igakiilgset todalast arengut ja planeeritud eesmarkide saavutamist. Koik
eelnev omakorda soodustab tO6tajate suuremat pihendumist oma tddle ja organisatsioonile ja

tootajate lahkumine organisatsioonist vaheneb (Bakker et al. 2003).

JD-R mudeli teise peamise seisukoha alusel voivad t66 erinevad omadused kutsuda tootajates esile
kaks protsessi, millest tiks on tervisekahjustuste protsessi ja teine motivatsiooniprotsess. Esiteks
voivad sellised tookohad, kus esineb kdrgeid t66 ndudmisi, néiteks toost tingitud tlekoormust voi
ulemééraseid emotsionaalseid ndudmisi, tootajate ressursse ammendada. Tulemuseks vivad olla
tootajatel tekkivad erinevad terviseprobleemid ja/ voi labipdlemissiindroom. Teiseks vdivad liiga
vahesed voi uldse puudu olevad t66 ressursid valistada tootajate jaoks voimaluse saavutada neid
tegelikke t06alaseid eesmarke, mis nad endale seadnud on. Kirjeldatud olukorra tulemusena voib
vaheneda td0taja motivatsioonitase vdi piuhendumus, mis omakorda vGib viia td6taja otsuseni

I6petada tootamine selles organisatsioonis (Bakker et.al. 2003).

T60 ressursside poolt tekitatud motivatsiooniprotsess aitab omakorda kaasa, et tootajatel tekkiks
suurem téoalane kaasatus, madalam kddnilisus t66 suhtes ja suurem joudlus todtada. Naiteks voib
tootajale juhtide voi kaastdotajate poolt Gigeaegselt ja asjakohaselt esitatud tagasiside soodustada
Opiprotsessi ja suurendada inimese tooalast padevust. V6imalus iseseisvalt t0dalaseid otsuseid
vastu votta ja sotsiaalne toetus rahuldavad tO6taja vajaduse iseseisvuse ja kuulumise jarele.
Toetavate kolleegide olemasolu suurendab téendosust, et tootajal dnnestub saavutada peamised
eesmargid, mis ta endale to6alaselt seadnud on. T60 ressursid saavad soodustada motivatsiooni

tekkimist nii inimese p&hivajaduste rahuldamise kui t66 eesmaérkide saavutamise kaudu (Bakker,
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Demerouti 2007). JD-R mudeli alusel vOib vdita, et olenemata sellest millisesse valdkonda
elukutse kuulub, suureneb tootajate koormus, kui (teatud) t66koha ndudmised on kdrged ja kui
(teatud) ressursid t66 edukaks tegemiseks on piiratud. Samas on to6tajad kbige tdendolisemalt
toosse kaasatud, kui t66 ressursse on palju (seda ka juhul, kui t66 ndudmised on kérged). Jarelikult

on vbimalik JD-R mudelit kasutada inimressursside haldamise vahendina (Ibid).

Bakker ja Demerouti véidavad oma teoreetilises kasitluses, et t60 omadused, t0otajate tervislik
seisund ning motiveerituse tase hakkavad aja jooksul Uksteist vastastikku mdjutama. Tootajate
tervis ja motivatsioonitase avaldavad mdju tookeskkonnale, ning see r6hutab toédkeskkonna ja
t0otajate heaolu suhete diinaamilisust. JD-R mudeli abil saab selgitada, milles need vastastikused
mdjud seisnevad, samuti tksikisiku vdi organisatsiooni poolt tingitud mdjutusti, mis vdivad olla
suunatud isiklikele ressurssidele v8i t66 ndudmistele ja t60 ressurssidele (Bakker, Demerouti

2014). T66 ndudmiste ja to6 ressursside mudelis vastastikust mdju avaldavad tegurid on esitatud

joonisel 1.

| vaMNE e

[ EMOTSIONAALNE |

| FUUSILNE e /Tét:n NGUDMISED
| MUU [« \

ORGANISATSIOONI

VALJUNDID
| TOETAMINE e
[ isEsEisvus e /
| ThGASISIDE e \TGG RESSURSID MOTIVATSIOON
| MUU €

Joonis 1. TOO ressursside-to® ndudmiste mudel
Allikas: Bakker, Demerouti (2007, 313)

Autori arvamusel peetakse ndudmisi, mis t66 tegemisel inimest mojutavad valdavalt
negatiivseteks, sest neid seostatakse peamiselt vasimuse, tervisekahjustuste, labipdlemisega. T60
ndudmiste positiivne vOi negatiivne mdju sbltub siiski konkreetsest olukorrast ja inimesest.
Naiteks vdib pingutav t66 olla inimese jaoks kurnav, kui tal ei ole selle tegemiseks joudu, tahtmist,
oskusi ja innustav, kui t66 on tema jaoks huvitav ja ta soovib saavutada selles parimat tulemust.
T60 ressursid ehk positiivsed aspektid voivad jéllegi viia hoopis negatiivse tulemuseni. Néiteks

suure toOalase iseseisvuse andmine tootajale, kellel puudub piisav enesekindlus, ei saa olla
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positiivne, sest inimesele voib tunduda, et on oma muredega tiksinda jaetud. Tagajarjeks voib olla

tootaja lahkumine organisatsioonist.

1.4. Toorahuolu

Ruth Alase poolt on to6rahuloluks nimetatud to6tajate positiivset emotsionaalset seisundit, mis
tuleneb mingist konkreetsest totalasest tegevusest voi ametist. To6rahulolu tase véljendab kuivérd
on tootajate todalased vajadused rahuldatud ja seda, mil maaral inimestele meeldib oma t66d teha.
(Alas 2002). Maaja Vadi sonul avaldab to6taja suhtumisega oma té6sse kuivord rahul ta tehtava
t0oga on, kas ta tunnetab oma t66d, téokohal toimivaid suhteid ja organisatsiooni tdokorraldust
positiivselt vOi negatiivselt (Vadi 2004). Toorahulolu kasitletakse erinevate valdkondade
uuringutes;  psiihholoogia, sotsioloogia, majandusteaduse ja organisatsioonikaitumise

distsipliinidega seotud uuringutes. (K&rreveski 2010).

Toorahulolu on algselt kirjeldatud organisatsioonide tegevuse tulemuslikkust mdjutava tegurina
1920. aastate 10pus 14bi viidud Hawtorne’i uuringutes (Vadi 2004). Hawtorne’i tehases korraldatud
eksperimendid andsid t6uke toéorahulolu kui néhtuse uurimiseks. Algselt taheti eksperimendi abil
uurida toédtingimuste mdju too tulemuslikkusele, kuid hiljem osutus teostatud uuring tdnapaevaste
juhtimisteooriate nurgakiviks. Eksperimentide kéigus selgus, et tookohtade valgustatusest rohkem
motiveeris tehase tootajaid kérgendatud tahelepanu, mis neile eksperimendi kaigus osaks sai (Alas
2002).

Neid olulisi faktoreid, mis tagavad tdotajate todrahulolu, on vBimalik jaotada sisemisteks ja
valisteks rahulolufaktoriteks. Véliste faktorite alla saab liigitada nditeks kdik t06 tasustamisega
seotu ja tootajate vdimalused arendada oma karjadri nende poolt soovitud suunas. Sisemiste
rahulolufaktorite hulka vdib maératleda iga to6taja vBimalusi teostada ennast vastavalt isiklikele
vBimetele ja rahulolutunnet, mis té6tajas tooprotsessi kdigus tekib (Alas 2002). Autori arvamusel
on inimese toérahulolu tagatud, kui individuaalselt just tema jaoks kdige olulisemad valised ja
sisemised rahulolufaktorid ning t66kohal esinevad t66 ndudmised ja t6o ressursid on omavahel

diges tasakaalus.

Teoreetikud on esitanud seisukoha, et to6taja edukuse tagatiseks on rahulolu oma td6ga, kuid
samamoodi on arvatud, et heade tulemustega ja edukalt labiviidav t60 ise tekitab inimestes
rahulolutunde. TA6taja rahulolu ja heade t66tulemuste vastastikuse moju tottu voib digeks pidada
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molemaid vditeid. Too6tajate jaoks on aga kindlasti oluline teadmine, mil mé&é&ral nende t66d
hinnatakse ja saada oma t00 tulemuste kohta tagasisidet (Turk 2005). Meeldiv tookeskkond,
viisakas suhtlemine organisatsiooni liikmete vahel, véimalike konfliktide sujuv lahendamine, hea
t00 eest tunnustamine ja tooks vajaliku informatsiooni kattesaadavus on té6tajate poolt tunnistatud
nendeks teguriteks, mis madravad tootajate rahulolutaseme. Eelpoolnimetatud rahulolutegurite
olemasolu puhul ei muutu t66 inimeste jaoks vastumeelseks ning neil ei teki soovi ega vajadust

lahkuda oma tookohtalt teise organisatsiooni (Alas 2002).

Tdoandjate jaoks on oluline pdodrata tdhelepanu tootajate todrahulolule, sest ettevdtted voi asutused
saavad ainult motiveeritud to6tajatest koosnevate meeskondade korral edukalt areneda Peamiselt
mojutavad tO6tajate kaitumist ja tddga rahulolu inimeste vajadused ja vdimalused neid rahuldada.
Tdotajate rahulolu oma té6ga saab tagada efektiivse motivatsioonististeemi abil, mille koostamisel

on arvestatud to6tajate poolt oluliseks tunnistatud vajadustega (Kdrreveski 2010).
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2. EMPIIRILINE UURING

Empiirilist uuringut kasitlevas peatiikis tutvustatakse lihidalt uurimustod objektiks olevat AS
Ladne Tallinna Keskhaiglat ja osakonnaassistendi ametikohta, antakse (levaade uurimuse

metoodikast ning esitatakse uuringu tulemused.

2.1. AS Laane-Tallinna Keskhaigla tutvustus

AS Laéne Tallinna Keskhaigla (edaspidi Keskhaigla) on 2001. aastal Tallinna Linnavolikogu
otsusega asutatud meditsiiniasutus, mis osutab meditsiini- ja raviteenuseid ning teostab kaasaegset
meditsiinidiagnostikat. Keskhaigla on kujunenud mitmete Tallinna raviasutuste - Meremeeste
Haigla, Pelgulinna Haigla, Némme Haigla, Merimetsa nakkushaigla, Viike-Oismée polikliiniku
ja Mustamae polikliiniku heks organisatsiooniks liitmisel. Keskhaigla struktuur jaguneb vahetult
tervishoiuteenuseid osutavateks struktuuritiksusteks ehk kliinikuteks ja nende tegevust toetavateks

tugistruktuurideks.

Meditsiinilisteks struktuuritksusteks Keskhaiglas on 11 Kliinikut — ambulatoorne arstiabi,
Sisekliinik, Nakkuskliinik, Anestesioloogia- ja intensiivravikliinik, Diagnostikakliinik,
Hambaravikliinik, Oendusabikliinik, Kirurgiakliinik, Naistekliinik/Pelgulinna siinnitusmaja,
Narvihaiguste Kkliinik ja Psuhhiaatriakeskus. Meditsiinilist tegevust toetavad tugistruktuurid vdib
tinglikult jaotada kolmeks: meditsiinilised ja mittemeditsiinilised struktuuritiksused ja
administratsiooni Uksus. Meditsiinilisteks tugitiksusteks Keskhaiglas Infektsioonikontrolli
osakond, sotsiaaltootajad ja apteek. Toetavateks tugitiksusteks on: kantselei, arhiiv,
juhtimisarvestuse osakond, juriidiline osakond, siseaudiitor, personaliosakond, koolitusosakond,
IT-osakond, raamatupidamisosakond, klienditeenindus. Mittemeditsiinilisteks tugitksusteks on
haldusteenistus, ladu, meditsiinitehnik, puhastusteenistus, pesukaitlemine, toitlustus, avalike

suhete osakond.
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AS Lé&éne-Tallinna Keskhaigla administratsiooni moodustavad Keskhaigla ndukogu, mis
planeerib Keskhaigla tegevusi ning teostab jarelevalvet juhatuse tegevuse tle. L&&ne-Tallinna
Keskhaigla néukogu koosneb viiest liikmest. AS Laane-Tallinna Keskhaiglat esindab ja selle
igapéevast t66d juhib kolmeliikmeline juhatus, mis koosneb kolmest liikmest: juhatuse esimees,
Oendusjuht, finantsjuht. Keskhaigla dldine tO6tajate arv on 1737, sealhulgas arste 337,
meditsiiniddesid 643, hooldusttdtajaid 259. Mittemeditsiinilist personali on Keskhaiglas 498
inimest, sealhulgas to6tab osakonnaassistentidena kokku 50 inimest. Osakonnassistendid to6tavad
nii statsionaarsete raviosakondade juures, ambulatoorset eriarstiabi osutavates kabinettides kui ka

muudes struktuuritiksustes ( nt patoloogiaosakond, erakorraline meditsiin jt ).

2.2. Osakonnassistentide ametikoha tutvustus

Osakonnaassistentide peamised tdoillesanded on seotud tervishoiuteenuste osutamise kaigus
elektroonilistes andmebaasides ja paberkandjal tekkiva dokumentatsiooni vormistamise ja
kontrollimisega, patsientidega suhtlemisega. Tooullesannete hulka kuulub haiguslugude ja
raviarvete andmete sisestamine, kontrollimine ja vajadusel muutmine haiglas kasutuses olevas
infoslisteemis LIISA, raviosakonna td0 statistilise aruandluse korraldamine; patsientidele
esitatavate voodipdevaarvete ja Eesti Haigekassale esitatavate raviarvete koostamine,
voodipédevaarvete eest tasumiseks makstava sularahaga arveldamine, kassaorderite véljastamine
patsientidele ja tasutud arvete kohta aruannete esitamine raamatupidamisele, dokumentide

arhiveerimiseks ettevalmistamine ja arhiivi saatmine, arhiivist vajalike dokumentide tellimine.

Ambulatoorse vastuvotu kabinettides tootavate assistentide toollesannete hulka kuuluvad
kabineti ettevalmistamine ambulatoorse vastuvdtu korraldamiseks, arsti assisteerimine vastuvotu
kaigus, patsiendi vastuvdtuga seotud dokumentatsiooni ja raviarvete koostamine ja kontrollimine.
Assistentide tdollesanneteks on ka Keskhaigla erinevatesse kliinikutesse ja osakondadesse
poorduvate klientidega/patsientidega suhtlemine, patsientide registreerimine uuringutele,
analliuside ja meditsiiniliste uuringute registreerimine infoslsteemis LIISA ja erinevad

klienditeenindusega seotud Ulesanded.

Osakonnassistentide  kvalifikatsioonindueteks on  véhemalt keskharidus, tabel- ja
tekstitootlusprogrammidega ning ametikohal vajalike andmebaasidega t60tamise oskus;
ametialase dokumentatsiooni koostamise teadmised ja oskused. Olulised isiksuseomadused

assistendi ametikohal on usaldusvéérsus, kohusetunne, t&psus, korrektsus, otsustus- ja
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vastutusvéime. Kuna valdavalt toimub t60 eriliigiliste isikuandmetega, siis on oluline vastavate

nduete ja seaduste tundmine ja nendest kinnipidamine.

Osakonnassistendid peavad oma t60s juhinduma ametijuhenditest, kogu organisatsioonis,
Kliinikutes ja osakonnas kehtivast téokorraldusest. Assistentidel on digus vastavalt kehtivatele
seadusele ja Keskhaigla koolituseeskirjale saada ametialaseid tdienduskoolitusi; edasilikkamatut
tegutsemist vajavates olukordades vastavalt oma pédevusele vastu votta otsuseid, keelduda toost,
milleks neil puudub vastav ettevalmistus voi mille teostamiseks puuduvad ndutavad

algdokumendid.

2.3. Meetod ja protseduur

Kiisitluse ldbiviimiseks kasutas autor veebikeskkonnas Connect.ee koostatud kiisimustikku (lisa
1), mis tagas saadava informatsiooni turvalisuse ja konfidentsiaalsuse. Elektroonset kiisimustikku
eelistas autor ka seetdttu, et uuringu valimisse kuuluvad inimesed to6tavad Keskhaigla erinevates
korpustes hajutatult ja individuaalselt iga vastajani joudmine oleks olnud vdga ajamahukas ja
keerukas teostada. Samuti voimaldas elektrooniliselt esitatud kiisimustik anda td6tajatel vastuseid

just neile sobival ajal.

Kiisimustiku koostamisel vottis autor aluseks COPSOQ 1 (The Copenhagen Psychosocial
Questionnaire), ehk esimese versiooni Kopenhaageni psiihhosotsiaalsete ohutegurite
kiisimustikust. COPSOQ 1 tootati vélja 2000. aastal T.S. Kristenseni ja V. Borgi poolt Taani
Tootervishoiu Instituudi  tellimusena. Kiisimustik vdimaldab anda hinnangut  iildistele
psiihhosotsiaalsetele  tootingimustele organisatsioonis (Gaidajenko 2009). Bakalureusetdds
kasutatud kiisimustiku eestikeelsete kiisimuste aluseks oli Aleksei Gaidajenko poolt Tallinna
Ulikoolis 2009. aastal kaitstud magistritoos kasutatud COPSOQ 1 kiisimustik. COPSOQ I autor
Kristensen andis Gaidajenkole kirjaliku loa kiisimustiku tdlkimiseks ja kasutamiseks. Lisaks andis

Kristensen teada, et COPSOQ I voib kasutada kdigi poolt kdikides uurimustdddes.

Autori poolt olid kiisimustikku lisatud tema poolt koostatud kiisimused:
e kiisimus nr 18 - Kas Teile voimaldatakse piisavalt koolitusi?
e kiisimus nr 19 - Kas koolitused, mida Teile pakutakse, on Teile vajalikel teemadel?

e kiisimus nr 28 - Kas Teie todalast suhtlemist mdjutab kaastodtajate ametipositsioon?
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e kiisimus nr 36 - Kas Te peate tditma todililesandeid, mis kuuluvad teise tootaja
vastutusalasse?
e kiisimus nr 39 - Kas Te saate tagasisidet ka nende to6tulemuste kohta, mille tulemused ei

sOltu teist?

Kiisimustikus jaotati kiisimused kolme ossa. Esimeses osas esitati kiisimused vastajate
taustaandmete (Keskhaiglas tootatud aja, vastajate haridustaseme ja vanuse) kohta; teine osa
holmas kiisimusi emotsionaalsete ndudmiste, kvantitatiivsete ndudmiste, kognitiivsete noudmiste,
tookoha ndudmiste, todalaste arenguvdimaluste, todtajatevaheliste suhete, alluva ja otsese juhi
suhete, rollide selgus, tagasiside, juhtimise kvaliteedi, turvatunde ja t06 mottekuse kohta;
kolmandas osas olid esitatud valikvastuste variandid td6okohal kdige suuremat rahulolu pakkuva

faktori kohta.

Kutse uuringus osaleda ja link veebiankeedile saadeti Keskhaigla siseveebi kaudu kdigi 50
Keskhaigla to6tajate nimekirjas oleva osakonnaassistendi to0alasele e-posti aadressile. Koik 50
(100%) tootajat, kellele kiisimustik saadeti, olid naised. Lapsepuhkusel viibivate voi toovoimetuse
tottu t60It eemal olevate todtajate kohta autoril andmed puudusid. Kdik tdotajatele saadetud 50
(100%) kusimustikku olid koostatud eestikeelsetena. Veebikeskkonnas Connect.ee koostatud
kisimustikule Keskhaigla osakonnaassistentide poolt antud vastused kanti kogutud andmete
analiusimiseks IBM SPSS Statistics (Statistical Package for Social Sciences) sotsiaalteaduslike
andmete analulsiprogrammi. Andmete anallilisiks kasutati kirjeldava statistika meetodeid
(aritmeetilised keskmised, miinimum- ja maksimumvaartus, standardhalve). Grupierinevuste

sedastamiseks kasutati t-testi.

2.4. Valim

Kisimustikule vastas kdigist ankeetkisitluse saanud 50-st inimesest 30 (60%). Andmed kdigi
kisimustikule vastajate jagunemise kohta struktuuriliksuste vahel on toodud joonisel 2.
Juhtimisarvestuse osakonnas, patoloogiaosakonnas, kantseleis ja erakorralise meditsiini
osakonnas tootavad assistendid, kes enda t66koha méératlesid kui ,,muu” ei moodustanud
homogeenset gruppi ja jaeti seetdttu autori poolt edasisest analtitisist valja. Uks kisimustikule
vastajatest oli oma tookoha ildse mééaratlemata jatnud ja see Kirje jéeti samuti autori poolt valimist
valja. Loplik uuringu valim moodustus seega 25-st kiisimustikulevastajast, kelle hulgast 12 (48%)

tootavad ambulatoorses vastuvotus ja 13 (52%) tootavad statsionaarses raviosakonnas. Andmed
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uuringu valimisse jdénud kisitluses osalejate jagunemise kohta struktuuritiksuste vahel on esitatud
joonisel 3. .

Kas tootate AS Laane Tallinna Keskhaigla ambulatoorses vastuvdtus vdi statsionaarse ravi osakonnas?
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ambulatoorne vastuvdtt statsionaame raviosakond Muu

Joonis 2. Kusitluses osalejate jagunemine struktuuritiksuste vahel
Allikas: autori koostatud

Kas todtate AS Laane Tallinna Keskhaigla ambulatoorses vastuvdtus voi statsionaarse ravi osakonnas?
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Joonis 3. Uuringu valimisse jadnud osalejate jagunemine struktuuritksuste vahel
Allikas: autori koostatud
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Andmed kiisimustikule vastajate jagunemise kohta todstaazi alusel on toodud joonisel 4.

Kui kaua olete tootanud AS Laane Tallinna Keskhaiglas?
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Joonis 4. Kiisitluses osalejate toostaaz Keskhaiglas
Allikas: autori koostatud

Andmed kusimustikule vastajate jagunemise kohta haridustaseme alusel on toodud joonisel 5.

Teie haridustase
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Joonis 5. Kusitluses osalejate haridustase
Allikas: autori koostatud
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Andmed kisimustikule vastajate jagunemise kohta vanuseklasside alusel on toodud joonisel 6.

Teie vanus
40%
36%
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25% 24%
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10%

5%

0%
-20 20-30 31-40 41-50 51-60 61-

Joonis 6. Kusitluses osalejate vanus.
Allikas: autori koostatud

2.5. Tulemused

2.5.1. Kirjeldav statistika

Kisimustiku emotsionaalsete ndudmiste plokis (lisa 2) andsid vastajad kdige kdrgema keskmise
hinnangu kiisimusele: ,,Kas Teie t66 nduab teilt tunnete varjamist?” (M=2,96). Selles plokis dige
madalama hinnang anti kiisimusele: ,,Kas Teie t60 seab Teid emotsionaalselt héiirivatesse
situatsioonidesse?” (M=2,76). Suurim standardhélve oli vastustes kiisimustele: ,,Kas Teie t60
nduab Teilt tunnete varjamist?” (SD=1,06). Viikseim standardhidlve vastuses kiisimusele: “Kas

Teie t00 seab Teid emotsionaalselt hidirivatesse situatsioonidesse?” (SD=0,83).

Kusimustiku kvantitatiivsete ndudmiste plokis (lisa 2) andsid vastajad kdige kdrgema keskmise
hinnangu kiisimusele: ,,Kas Te peate toGtama viga kiiresti?” (M=3,44). Selles plokis kdige
madalama hinnangu sai vastus kiisimusele: ,,Kas Te hilinete todiilesannete tditmisega?” (M=1,64).
Suurim standardhélve oli vastuses kiisimusele ,,Kas Te peate to6tama vaga kiiresti” (SD=1,04),
mis nditab, et vastused tootamise Kiiruse kohta olid suure hajuvusega. Véikseim standardhalve oli

vastuses kiisimusele: ,,Kas Te hilinete tdo6iilesannete tditmisega?”” (SD=0,70).
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Kosimustiku kognitiivsete ndudmiste plokis (lisa 2) andsid vastajad kdige k6rgema keskmise
hinnangu kiisimusele: ,,Kas Teie t60 nduab head mélu?” (M=4,24). Selles plokis kdige madalama
hinnangu sai kiisimus: ,,Kas Te peate t60] tegelema paljude erinevate asjadega?” (M=3,52).
Suurim standardhédlve oli vastustes kiisimusele: ,,Kas Te peate t06l tegelema paljude erinevate
asjadega?” (SD=1,23). Viikseim standardhilve oli vastustes kiisimusele: ,,Kas teie t66 nouab head

mélu?” (SD=1,01).

Kisimustiku tookoha ndudmiste plokis (lisa 2) andsid vastajad kdige kérgema keskmise hinnangu
vastuseks kiisimusele: ,,Kas Teie tookoht v@imaldab tdoulesannete tditmiseks piisavalt
liikumisvabadust?”” (M=3,92). Selles plokis kdige madalam hinnang anti kiisimusele: ,,Kas Teil on
vOimalik oma t66s kasutada Teile sobivaid ja ergonoomilisi t6dvahendeid?” (M=3,04). Suurim
standardhilve oli vastustes kiisimustele: ,,Kas Teie tdokoht vBimaldab tooilesannete taitmiseks
piisavalt liikumisvabadust?” (SD=1,08). Viikseim standardhélve esines vastuses kiisimusele:

“Kas Teil esineb vaevusi, mis on tingitud sundasendis to6tamisest?” (SD=0,84).

Kisimustiku arenguv@imaluste plokis (lisa 2) andsid vastajad kdige kdrgema keskmise hinnangu
kiisimusele: ,,Kas Teie t60 on piisavalt mitmekesine?” (M=3,60). Selles plokis 6ige madalama
hinnang anti kiisimusele: ,,Kas Teie t60 pakub Teile piisavalt voimalusi isiklikuks ja to6alaseks
arenguks?” (M=2,76). Suurim standardhdlve oli vastuses kiisimusele: ,,Kas Teie t66 pakub Teile
piisavalt voimalusi isiklikuks ja to0alaseks arenguks?” (SD=1,20). Viikseim standardhélve vastuses

kiisimusele: ,,Kas Teie t606 tekitab Teile tunde, et suudate midagi saavutada?” (SD=1,02).

Kisimustiku otsustusvdime plokis (lisa 2) andsid vastajad kdige kérgema keskmise hinnangu
vastuseks kiisimusele: ,,Kas Te saate oma t66 tempo Ule ise otsustada?” (M=3,48). Selles plokis
0ige madalam hinnang anti vastuseks kiisimusele: ,,Kas Te saate méérata oma t60 |0pptéhtaega?”
(M=2,20). Suurim standardhilve oli vastustes kiisimustele: ,,Kas Te saate méarata oma to0
I6pptéhtaega?” (SD=1,29). Viikseim standardhédlve vastuses kiisimusele: ,,Kas Te saate oma

to0aja planeerimise ile ise otsustada?” (SD=0,99).

Kisimustiku tootajatevaheliste suhtete plokis (lisa 2) andsid kisimustikule vastajad koige
korgema keskmise hinnangu vastuseks kiisimusele: ,,Kas Te saate oma kolleegidega hasti 1abi?”
(M=3,44). Selles plokis dige madalam hinnang anti vastuseks kiisimusele: ,,Kas Teie to0alast
suhtlemist mojutab kaastdotajate ametipositsioon?” (M=2,96). Suurim standardhélve oli vastuses

kiisimustele: Kas Teie tddalast suhtlemist mdjutab kaastdotajate ametipositsioon?” (SD=1,17).
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Viikseim standardhilve oli vastuses kiisimusele: ,,Kas Te saate oma kolleegidega hasti 1abi?”
(SD=0,58).

Kisimustiku suhted otsese juhiga plokis (lisa 2) andsid kusimustikule vastajad kdige kdrgema
keskmise hinnangu vastuseks kusimusele: ,,Kas Teil on oma otsese juhiga head suhted?”
(M=4,48). Selles plokis kdige madalam hinnang anti vastuseks kiisimusele: ,,Kas Te saate tooelus
esinevate rasketes olukordades oma juhile loota?” (M=3,92). Suurim standardhélve oli vastuses
kiisimustele: ,,Kas Te tunnete, et Teie otsene juht hindab Teie t66d?” (SD=0,98). Viikseim

standardhélve vastuses kiisimusele: ,,Kas Teil on oma otsese juhiga head suhted?” (SD=0,65).

Kisimustiku rollide selguse plokis (lisa 2) andsid kiisimustikule vastajad kdige kdrgema keskmise
hinnangu vastuseks kiisimusele: ,,Kas Teie t60l on selged eesmérgid?” (M=4,72). Selles plokis
kdige madalam hinnang anti vastuseks kiisimusele: ,,Kas Te peate tditma tooilesandeid, mis
kuuluvad teise to6taja vastutusalasse?”” (M=3,16). Suurim standardhalve oli vastuses kiisimustele:
»Kas Te peate taitma t0oilesandeid, mis kuuluvad teise tootaja vastutusalasse?” (SD=0,90).

Viikseim standardhdlve vastuses kiisimusele: ,,Kas Teie t60l on selged eesmérgid?” (SD=0,54).

Kisimustiku tagasiside plokis (lisa 2) andsid kisimustikule vastajad kdige kdrgema keskmise
hinnangu vastuseks kiisimusele: ,,Kas Teie otsene juht informeerib Teid osakonnaga seotud
olulistest teemadest?” (M=3,72). Selles plokis kdige madalam hinnang anti vastuseks kiisimusele:
,,Kas Te saate tagasisidet ka nende to6tulemuste kohta, mille tulemused ei soltu teist?” (M=2,72).
Suurim standardhédlve oli vastuses kiisimusele: ,,Kas Teid informeeritakse organisatsiooni
puudutavatest olulistest teemadest?” (SD=1,33). Viikseim standardhélve vastuses kiisimusele:

,,Kas tagasiside Teie tdoulesannete kohta on Gigeaegne?” (SD=0,92).

Kisimustiku juhtimise kvaliteedi plokis (lisa 2) kisimustikule vastajad kdige korgema keskmise
hinnangu vastuseks kiisimusele: ,,Kas Te saate arutada t6ds esinevaid probleeme oma otsese
juhiga?” (M=4,04). Selles plokis kdige madalam hinnang anti vastuseks kiisimusele: ,,Kas Teil on
vOimalus osaleda t60 olemusega seotud otsustes?” (M=2,52). Suurim standardhalve oli vastuses
kiisimusele: ,,Kas Teile on selge, kelle poole peaks organisatsioonis pddrduma konkreetsete
probleemide korral?” (SD=1,09). Viikseim standardhdlve vastuses kiisimusele: ,,Kas Teil on

vOimalus osaleda t66 olemusega seotud otsustes?” (SD=0,87).

Kusimustiku turvatunne to6l plokis (lisa 2) andsid kisimustikule vastajad kdige kdrgema
keskmise hinnangu vastuseks kiisimusele: ,,Kas Teie ettevdte pakub stabiilset téokohta?”

(M=4,56). Selles plokis kdige madalam hinnang anti vastuseks kiisimusele: ,,Kas Teie t60
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vdimaldab karjaaritdusu?” (M=1,60). Suurim standardhalve oli vastuses kiisimusele: ,,Kas Teil on
vaja suuremat kindlustunnet, et tootate jargmisel aastal samal ametikohal?”” (SD=1,32). Viikseim

standardhélve oli vastuses kiisimusele: ,,Kas Teie ettev0te pakub stabiilset tookohta?” (SD=0,50).

Kisimustiku t66 mdttekuse plokis (lisa 2) andsid kisimustikule vastajad vordselt kérge keskmise
hinnangu vastuseks kahele kiisimusele: ,,Kas tunnete, et t66, mida Te teete, on téhtis?”” (M=4,00)
ja kiisimusele ,,Kas tunnete, et t66, mida Te teete, on mdttekas?”’(M=4,00). Selles plokis kdige
madalam hinnang anti vastuseks kiisimusele: ,,Kas Teie t66 on huvitav?” (M=3,88). Suurim
standardhilve oli vastuses kiisimusele: ,,Kas tunnete, et t60, mida Te teete, on téhtis?” (SD=1,00)

ja vaikseim standardhélve oli vastuses kiisimusele: ,,Kas Teie t66 on huvitav” (SD=0,83)

Kisimustikus esitatud kisimusteplokkides kdigi vastajate poolt igale tksikule kiisimusele antud
hinnangute alusel arvutas autor valja kusimustebloki keskmised miinimum- ja
maksimumvaartused, aritmeetilised keskmised ja standardhédlbed ning nimetas need
kisimusteplokkide koondtunnusteks. Seejarel jaotati saadud koondtunnused t66 ndudmiste
koondtunnusteks ja t60 ressursside koondtunnusteks. T66 ndudmiste koondtunnused on esitatud

tabelis nr 1.

Tabel 1. T6d ndudmiste koondtunnused

Nr Koondtunnus Miinimum | Maksimum | Aritm St hélve
keskmine

1 Emotsionaalsed ndudmised 1.33 5.00 2.84 0.93

2 Kvantitatiivsed ndudmised 1 4.25 2.47 0.92

3 Kognitiivsed ndudmised 1.66 5 3.98 1.1

4 To6koha ndudmised 1,33 5 3,41 0,96

5 Koondtunnuste keskmised 1,33 481 3,17 0,98

Allikas: Autori koostatud

Tulemustest voib teha jarelduse, et kdige enam pingeid osakonnaasistentide t60s tekitavad nende
poolt tajutav suur vastutus ning paljude erinevate ja head mélu ndudvate tdollesannetega
tegelemine toopéeva jooksul. Standardhdlbe alusel olid vastajad koéige Uksmeelsemad
koondtunnusele ,,Kognitiivsed ndudmised” antud vastuste puhul ja kdige enam eriarvamusel

koondtunnusele ,,Kvantitatiivsed ndudmised’ antud vastustes.
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T6O ressursside koondtunnused on esitatud tabelis nr 2.

Tabel 2. To6 ressursside koondtunnused

Nr Koondtunnus Miinimun | Maksimum | Aritm St
keskmine | hédlve
5 Arenguvdimalused t6ol 1,33 5 3,17 1,11
6 Otsustusvoime 1,25 5 2,62 1,08
7 Rollide selgus 25 5 4,16 0,71
8 Turvatunne to0l 1,6 4 2,18 0,85
9 T66 mottekus 2,33 5 3,96 0,9
10 Tootajatevahelised suhted 1,6 5 3,74 0,99
11 Suhted otsese juhiga 2,25 5 4,18 0,84
12 Tagasiside 1,4 48 3,31 1,06
13 Juhtimise kvaliteet 1,33 4,66 3,44 0,96
Koondtunnuste keskmised 1,72 4,83 3,43 0,94

Allikas: Autori koostatud

Tulemusest vdib teha jarelduse, et vastajad hindasin oma suhteid otsese juhiga heaks ja arvavad,
et otsene juht hindab nende t66d ning suhtub neisse lugupidavalt. Kdige madalama keskmise
hinnangu sai koondtunnus ,, Turvatunne t661” (M=2,18) mis koondas endas kil kérge tulemusega
klsimust t006 stabiilsuse kohta, kuid madala keskmise tulemuse pohjustasid karjaaritegemisele ja
palgavOimalustele antud madalate hinnagute tulemused. Arvutatud standardhélvete alusel voib
teha jarelduse, et osakonnaassistendid on iksmeelsel arvamusel, t66 on selgete eesmarkide osas,
nad teavad, mis kuulub nende vastutusalasse ja mida kaastodtajad nendelt t661 ootavad. Tdoalaste
arenguvoimaluste hindamise osas ei olnud vastajad iksmeelsed, vaid jéid eriarvamusele isikliku
ja tooalase arengu vdimaluste osas, koolitustel kasitlevate teemade vajalikkuse ja too

mitmekesisuse 0sas

26



2.5.2. Vordlev statistika

Koik uurimustdd kiisimustikule vastajad jagunesid algselt kolmeks grupiks: ambulatoorses
vastuvotus  tootavad  osakonnaassistendid, statsionaarses  raviosakonnas  toOtavad
osakonnaassistendid ja need, kes midratlesid enda tookoha kui ,,muu®. Enda to6koha kui ,,muu”
méadratlenud vastajad jdeti autori poolt valimist vélja, kuna vastajate t06 iseloom ja todiilesanded
on véga erinevad ja seetdttu ei moodustunud nendest ithte homogeenset gruppi. Ldppvalimi
moodustasid ambulatoorses vastuvotus tootavad osakonnaassistendid ja  statsionaarses

raviosakonnas tootavad osakonnaassistendid.

Vorreldes  ambulatoorses  vastuvotus  ja  statsionaarses — raviosakonnas  tdOtavate
osakonnaassistentide poolt ankeetkiisimustikule antud vastuseid selgus, et grupierinevused, mis
95 % tdendosusega ei ole juhuslikud, ilmnesid kiisimuse nr 7 ,,Kas Te peate tegema tliletunde?*’; nr
22 ,Kas Te saate oma tddaja planeerimise iile ise otsustada?*; nr 38 ,Kas tagasiside Teie
tooiilesannete kohta on digeaegne? puhul (lisa 3). Uletundide tegemise vajadust hindasid
ambulatoorse vastuvotu tootajad suuremaks kui statsionaarse raviosakonnas tootajad (
ambulatoorne vastuvott M = 2,08; SD = 0,99; statsionaarne raviosakond M = 1,38; SD = 0,65 (t —
2,098); p = 0,048). Vdimalusi otsustada ise oma tddaja planeerimise iile hindasid ambulatoorse
vastuvotu tootajad véiksemaks kui statsionaarses raviosakonnas tootajad (ambulatoorne vastuvott
M =2,25; SD = 0,75; statsionaarne raviosakond M = 3,00; SD 1,08 (t — 2,058); p = 0,053).
Tooiilesannete kohta antava tagasiside digeaegsust hindasid ambulatoorses vastuvdtus todtajad
madalamaks kui statsionaarses raviosakonnas (ambulatoorne vastuvott M =3,17; SD =0,83;

statsionaarne raviosakond M =3,85; SD =0,9; (t — 1,096); p = 0,061).

Kisimustiku viimases osas oli esitatud kisimus selle kohta, mis pakub osakonnaassistentidele
nende todkohal kdige suuremat rahulolu ja vdimalikud vastused olid:
e to0koha stabiilsus

e tOO0 sisu

koostdo kolleegidega

palgatase

tooalased arenguvdimalused
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Tulemused osakonnaasistendi tookohal kdige suuremat rahulolu pakkuvate faktorite kohta on

esitatud joonisel 6.

Kas k&ige suuremat rahulolu Teie tookohal pakub

50%

0% 0%

tookoha siabiilsus

koostoo kolleegidega palgatase tooalased arenguvbimaluse

Joonis 6.Rahulolufaktorid osakonnaassistentide ametikohal
Allikas: Autori koostatud

Ambulatoorses vastuvotus ja statsionaarsetes raviosakondades tOdtavate osakonnaassistentide

tookohal kdige suuremat rahulolu pakkuvate faktorite vordlus on esitatud tabelis nr 3.

Tabel 3. Ambulatoorses vastuvGtus ja statsionaarsetes raviosakondades

tootavate osakonnaassistentide rahulolufaktorid

Kas kodige suuremat rahulolu Teie té6kohal pakub:
Koostt0 Tooalased
Tdokoha | ToO kolleegi arengu
stabiilsus | sisu dega Palgatase | vOimalused | Kokku
Ambulatoorne 6 6 0 0 0 12
vastuvott 50,0% | 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
Statsionaarne 6 3 4 0 0 13
raviosakond 46,2%| 23,1%| 30,8% 0,0% 0,0% 100,0%
Kogu valim 12 9 4 0 0 25
48,0% | 36,0% | 16,0% 0,0% 0,0% 100,0%

Allikas: Autori koostatud
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2.6. Jareldused ja ettepanekud

Bakalaureuset6o kédigus analiiiisiti Keskhaigla ambulatoorse vastuvotu iiksustes ja statsionaarsetes
raviosakondades todtavate osakonnaassistentide hulgas 14bi viidud kvantitatiivuuringu tulemusi.
Uuringu esmaseks eesmirgiks oli vilja selgitada Keskhaiglas todtavate osakonnaassistentide
toomotivatsioonile ja téorahulolule moju avaldavaid t66 ndudmisi ja t6o ressursse. Uuringu
labiviimise lisaeesmargiks oli teada saada, kas esineb erinevusi ambulatoorses vastuvotus ja
statsionaarsetes raviosakondades tootavate osakonnaassistentide hinnangutes oma t66 ndudmiste

ja too ressursside osas.

Veebiskkonnas Connect.ee koostatud elektroonse kiisitlusankeedi aluseks oli  2000. aastal
Kristenseni ja Borgi poolt vilja téotatud Kopenhaageni psiihhosotsiaalsete ohutegurite
kiisimustiku esimene versioon COPSOQ 1. Kiisimustiku eestikeelse tdlke aluseks oli Aleksei
Gaidajenko poolt Tallinna Ulikoolis 2009. aastal kaitstud magistritdds kasutatud COPSOQ 1
kiisimustiku versioon. Kiisimustikule lisati autori poolt koostatud kiisimused. Saadud vastuseid

hinnati t66 ndudmiste ja to60 ressursside mudeli seisukohtadele toetudes.

Emotsionaalsete ndudmiste nditajate tulemustest voib teha jérelduse, et osakonnaassistendid on
sunnitud oma t66s natuke rohkem kokku puutuma vajadusega varjata tokeskkonnas oma tundeid,
kui emotsionaalselt hdirivate olukordadega. Tulemus on seletatav tootajatele esitatava ndudega
sdilitada igas olukorras professionaalne kditumine ning mitte vélja néidata isiklikke tundeid.
Samas on vastajate poolt hinnatud nii vajadust varjata oma tundeid, kui kokkupuuteid
emotsionaalselt héirivate olukordadega, emotsionaalsete ndoudmiste ploki kiisimustele antud
vastuste keskmisele ldhedase vairtusega. Standardhilvete alusel on vastajad olnud tiksmeelsemad
arvamuse osas, et toOsituatsioonis on vOimalik sattuda emotsionaalselt héirivatesse

situatsioonidesse ja vihem iliksmeelsed arvamuse osas, et nende t66 nduab tunnete varjamist.

Kvantitatiivsete ndoudmiste niitajate tulemustest v3ib teha jarelduse, et osakonnaasistendid peavad
sageli tootama kiiresti ja samas esineb tooiilesannete tditmisega hilinemist harva. Standardhilbe
alusel on vastused toGtamise kiiruse kohta kiisimusteblokis antud vastuste hulgas suurima
hajuvusega, millest voib teha jdrelduse, et osakonnaassistentide todtempo erinevates
struktuuritiksustes ei ole iithesugune. Kiisimusele: ,,Kas Te hilinete todililesannete tditmisega?”
antud vastuste standardhdlbe alusel saab véita, et vastajate arvamus selle kiisimuse puhul on

tiksmeelne ja todililesannete tditmisega hilinetakse harva.
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Kognitiivsete ndudmiste nditajate alusel voib teha jdrelduse, et esmane kognitiivne ndudmine
osakonnaassistentide tdoiilesannete tditmisel on hea milu. Kognitiivsete ndudmiste plokis kdige
madalama hinnang on vastuses kiisimusele ,,Kas Te peate t66l tegelema paljude erinevate
asjadega?” (M=3.52), kuid vastajate poolt kiisimusele antud hinnangud on siiski piisavalt korge,
mis tdhendab, et paljude erinevate iilesannetega tegelemist toOpdeva jooksul esineb
osakonnaassistentide t00s siiski suhteliselt sageli. Standardhédlbe alusel on vastajad
iiksmeelsemad arvamuse suhtes, et nende t66 nduab head milu ja vastuste hajuvus on natuke

suurem kiisimusele ,,Kas Te peate t66l tegelema paljude erinevate asjadega?” antud hinnangutes.

Tookoha ndudmiste niitajate alusel voin teha jarelduse, et osakonnaassistentide tookohad
voimaldavad neile piisavalt liikumisvabadust, kuid antud vastuste standardhilbe alusel voib teha
jérelduse, et tookohad erinevate struktuuriiiksustes ei ole sarnaste tingimustega ning ergonoomilisi
ja sobivaid toovahendeid ei ole igal tookohal siiski voimalik kasutada. Véikseim standardhélve
esineb vastuses kiisimusele: “Kas Teil esineb vaevusi, mis on tingitud sundasendis todtamisest?”’,
mille alusel voib teha jarelduse, et suuremal osal osakonnaassistentidest tingib t66 iseloom

sundasendis tootamist ja sellest tulenevaid tervisehdireid.

Arenguvdimalused t06l niitajate tulemustest voib teha jdrelduse, et osakonnaassistentide
arvamusel on nende todiilesanded kiill mitmekesised, kuid samas ei ole ametikohal piisavalt
voimalusi isiklikuks ja tooalaseks arenguks. Standardhilbe alusel ei olb vastajad isikliku ja
tooalase arengu voimaluste suhtes liksmeelsel arvamusel. Viikseim standardhélve esineb vastuses
kiisimusele: ,,Kas Teie t60 tekitab Teile tunde, et suudate midagi saavutada?”. Samas on molemale
kiisimusele antud vastuste standardhélve suhteliselt kdrge, mis nditab, et vastajate arvamused ei

ole iiksmeelsed ei isikliku ja tooalase arengu ega ka to6 poolt tekitatava saavutustunde osas.

Otsustusvdime to0] nditajate alusel voib teha jarelduse, et osakonnaassistentide t60s on tdotajate
poolt voimalik toOpdeva voi teatud tdiste tegevuste 10ikes mingil méddral oma t66 tempot méadrata
ja vastajad on selles osas ka suhteliselt iiksmeelsel arvamusel. Samas peavad osakonnaassistendid
arvestama t60de 10pptdhtaegadega, mis on neile ette antud ja kindlaks méératud. Otsustusvdoime
t601 kiisimustele antud vastuste standardhélvete alusel saab teha jirelduse, et vastajad hindavad
oma vOimalusi t66aja planeerimise iile otsustada liksmeelsemalt ja voimaluse iile méérata oma

toode 1opptihtaega jdddakse rohkem eriarvamusele.
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Tootajatevaheliste suhete nditajate alusel voib teha jarelduse, et kiisimustikule vastajad hindavad
kdrgete tulemustega oma labisaamist kolleegidega, kuid arvavad samas, et mingil mééral siiski
mdjutab labisaamist kolleegidega kaastdotajate ametipositsioon. Standardhélvete alusel saab teha
jarelduse, et osakonnaassistendid lasevad oma todalast suhtlemist kaasttotajate ametipositsioonist

mdjutada erinevalt, kuid labisaamist kolleegidega hindavad Uksmeelselt piisavalt heaks.

Suhted otsese juhiga néitajate alusel vGib teha jarelduse, et osakonnaassistendid hindavad oma
suhteid otsese juhiga korgelt, kuid rasketes olukordades ei saa nad otsese juhi poolt siiski nii suurt
toetust nagu nad sooviksid saada. Standardhélvete alusel on vastustes kiisimustele: ,,Kas Te
tunnete, et Teie otsene juht hindab Teie t60d?” kiisimusteploki suurim standardhédlve, mis néitab,
et selle vastuse osas jddvad vastajad rohkem eriarvamusele kui kiisimusele: ,,Kas Teil on oma

otsese juhiga head suhted?” antud vastuste osas, kus on viikseim standardhilve.

Rollide selguse niitajate alusel voib teha jarelduse, et osakonnaassistendid hindavad oma t66
eesmirke véga selgelt méératletuteks ja standardhilbe alusel on kiisimusele vastates iiksmeelsed.
Tulemusi voib seletada pohjusega, et osakonnaassistentide tooiilesanded on konkreetselt
maidratletud ja viga selge eesmérgiga. Madalaim hinnang on antud kiisimusele: ,,Kas Te peate
tditma toodiilesandeid, mis kuuluvad teise tdotaja vastutusalasse?” Suurim erinevus oli kiisimusele:

,»Kas Te peate tiitma tooiilesandeid, mis kuuluvad teise tdotaja vastutusalasse?”” antud vastustes.

Tagasiside nditajate alusel vOib teha jdrelduse, et osakonnaassistentide otsesed juhid
informeerivad neid osakonnaga seotud olulistest teemadest. Samas on kiisimusele: ,,Kas Teid
informeeritakse organisatsiooni puudutavatest olulistest teemadest?” antud vastustes
kiisimustebloki kdige suurem hajuvus. Selles plokis kdige madalam hinnang on antud kiisimusele:
,,Kas Te saate tagasisidet ka nende to6tulemuste kohta, mille tulemused ei soltu teist?”. Olukorda,
et osakonnaassistendid ikkagi mingil méiéral saavad tagasisisidet ka nende to6tulemuste kohta, mis
neis ei sOltu, voib seletada sellega, et sageli on assistendid need, kellega patsiendid kdigepealt kas
registratuuri voi ambulatoorsesse vastuvottu saabudes suhtlevad ja kellele oma esmaseid
emotsioone viljendavad. Kdige iiksmeelsem vastus saadi standardhilbeid arvestades kiisimusele:

,,Kas tagasiside Teie todiilesannete kohta on digeaegne?”.

Juhtimise kvaliteedi nditajate alusel vOib teha jarelduse, et osakonnaassistendid saavad sageli
arutada to0s esinevaid probleeme oma otsese juhiga. Selles plokis kdige madalama hinnangu sai
kiisimus: ,,Kas Teil on vBimalus osaleda t66 olemusega seotud otsustes?” ja sellele kiisimusele

antud vastustes oli ka kdige madalam standardhélve, mis nditab, et vastajad olid oma arvamuses
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uksmeelsed. Suurim standardhélve on vastuses kiisimusele: ,,Kas Teile on selge, kelle poole peaks
organisatsioonis podrduma konkreetsete probleemide korral?”, millest voib jareldada, et kdik

tootajad ei tunne piisavalt hasti Keskhaigla struktuuri ja to6tajate vastutusalasid.

Turvatunne t60l néitajate alusel voib teha jérelduse, et osakonnaassistentide arvamusel pakub
organisatsioon stabiilset tookohta ja standardhélbe alusel oli sellele kiisimusele vastatud ploki
kiisimuste hulgast kdige liksmeelsemalt. Kdige madalamalt hinnati vdimalust karjddritdusuks.
Suurim standardhélve oli vastuses kiisimusele: ,,Kas Teil on vaja suuremat kindlustunnet, et to6tate
jargmisel aastal samal ametikohal?” , mis nditab, et selle kiisimuse osas jdid vastajad eriarvamusele
ja vastus vOib peegeldada nii to6tajapoolset soovi jargmisel aastal kas tootada voi mitte téotada

Keskhaiglas aga samas ka ebakindlust oma t66 koha siilimise suhtes.

T60 mdttekuse naitajate alusel vBib teha jarelduse, et selles plokis andsid kiisimustikule vastajad
vordselt korge keskmise hinnangu vastuseks kahele kiisimusele: ,,Kas tunnete, et t60, mida Te
teete, on t&htis?” ja kiisimusele ,,Kas tunnete, et t66, mida Te teete, on mottekas?”. Selles plokis
koige madalam hinnangu sai kiisimus: ,,Kas Teie t60 on huvitav?”. Samas on vahe suurimate ja
vaikseima hinnangu vahel minimaalne (M=4.00 ja M=3.88), millest v@ib jareldada, et vastajad
hindavad oma t66d vordselt tdhtsaks, mottekaks ja huvitavaks. Standardhélbe alusel on vastajad

kdige tksmeelsemad t66 huvitavuse hindamisel.

Vdrdleva statistika nditajate alusel voib teha jarelduse, et erinevused ambulatoorses vastuvotus ja
statsionaarses raviosakonnas todtavate osakonnaassistentide vahel ilmnevad iiletundide tegemise
vajaduses, oma t0daja planeerimise iile otsustamises ja todiilesannete tditmise kohta saadava
tagasiside Oigeaegsuses. Autor toetudes oma 15 aastasele praktilise t60 kogemusele Keskhaigla
osakonnaassistendi ametikohal, teeb jargmised jareldused:

e Ambulatoorses vastuvotus todtavate osakonnaassistentide todpdeva planeerimine soltub
sama toopdeva jooksul vastuvotule podrdunud inimeste hulgast ja vastuvotuarsti poolt
dikteeritud tootempost. Toopédeva jooksul tekkinud dokumentatsioon on vajalik korrastada
ja andmebaasidesse sisestada samal pdeval ja suure toShulga puhul vdib assistent olla
sunnitud iiletunde tegema. Samas on haigusjuhud ambulatoorses vastuvotus kéitluses isegi
mitmeid kuid, mistottu t66s tekkinud vigade ilmnemine ja tagasiside assistendi todle
voivad hilineda.

e Statsionaarses raviosakonnas tootavad osakonnaassistendid soltuvad patsientidega
suhtlemisest ja raviarsti todtempost vihem ning tdoiilesandeid on vdimalik planeerida

mitmele toopdevale, mis vidhendab oluliselt iiletundide tegemise vajadust. Kuna
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statsionaarses raviosakonnas avatud haigusjuhtude puhul korrastatakse dokumentatsioon
ja kantakse andmebaasidesse vihemalt nddala jooksul, siis ilmnevad ka t66s tehtud vead

kiiresti ja tagasiside assistendi to6tulemustele on digeaegne.

Erinevused ambulatoorses vastuvotus ja  statsionaarsetes ravioskondades todtavate
osakonnaassistentide poolt uuringu kéigus esitatud kiisimustele antud vastustes on tingitud
erinevustest kahe struktuuriiiksuse tookorralduses ja to66 iseloomus. Uletundide tegemise vajadus,
voimalus ise oma td0aja planeerimist korraldada ja digeaegne tagasiside todiilesannete tditmise

kohta on omavahelises seoses.

Bakalaureuset6d esmaseks eesmérgiks oli vilja selgitada Keskhaigla ambulatoorse vastuvotu
iksustes ja statsionaarsetes raviosakondades todtavate osakonnaassistentide toomotivatsioonile ja
toorahulolule mdju avaldavaid t66 ndudmisi ja tod ressursse. Uuringutulemuste alusel saab viita,
et to0 ndudmistest esineb osakonnassistentide todkohal kdige enam kognitiivseid ndudmisi.
Tootajatel tuleb toopdeva jooksul tdita head milu ndudvaid todiilesandeid, nad tajuvad oma t606
tegemisel suurt vastutust ja peavad toopdeva jooksul tegelema erinevate tooiilesannetega. Bakkeri
ja Demerouti véitel on todiilesannete vaheldusrikkus tootajatele positiivselt mdjuv ja

motivatsioonitaset tdstev tegur (Bakker, Demerouti 2018).

Too ressurssidest on kiisimustikule vastajad kdige enam hinnanud head ldbisaamist kolleegidega,
tookoha stabiilsust ja hdid suhteid otsese juhiga. T60 ressurssidest sai kdige madalama hinnangu
turvatunne t60l, hoolimata tookoha stabiilsusele antud korgest hinnangust  hinnati madalalt
karjadritegemise vOimalusi, palgataset ja voimalust parandada t66lt saadava sissetulekuga oma
materiaalset heaolu. Vihesed voi puudu olevad t66 ressursid voivad viia tootaja motivatsioonitase
vidhenemiseni, mis omakorda voib viia to6taja otsuseni 10petada tootamine selles organisatsioonis

(Bakker et.al. 2003).

Lisaks taheti uuringu ldbiviimisega teada saada, kas ambulatoorses vastuvotus ja statsionaarsetes
raviosakondades to0tavate osakonnaassistentide hinnangutes oma t66 ndudmiste ja to6 ressursside
osas esineb erinevusi. Kdige olulisemaks toorahulolu allikaks oma t60s nimetasid ambulatoorses
vastuvotus tootavad osakonnaassistendid vordselt tookoha stabiilsust ja t66 sisu. Koostdod
kolleegidega, palgataset ja todalaseid arenguvdimalusi ei pidanud oma todkohal tddrahulolu
allikaks mitte likski ambulatoorses vastuvotus tdotavatest osakonnaassistentidest. Statsionaarses
raviosakonnas tootavad osakonnaassistendid maérkisid suurimaks toorahulolu allikaks oma

tookohal tookoha stabiilsuse, t60 sisu ja koostdd kolleegidega. Palgataset ja todalaseid
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arenguvoimalusi ei pidanud oma tdokohal todrahulolu allikaks mitte iikski statsionaarsetes

raviosakondades todtavatest osakonnaassistentidest.

Koigi uuringutulemuste analiilisimisel selgus, et peamised t60 ndudmised, mis mdjutavad
osakonnaassistentide  toomotivatsiooni  negatiivselt  olenemata  sellest,  missuguses
struktuuritiksuses nad tootavad, on madal palgatase ning vihesed vdimalused todalaseks arenguks
ja karjddri edendamiseks. Tootajad tunnevad, et peavad pingeliselt td6tama ja nende tddalane
vastutus on suur. Toorahulolu taset mgjutab sobivate ja ergonoomiliste toovahendite vdhesus ja
sundasendis tootamisest tingitud vaevused. Peamised t60 ressursid osakonnaassistentide jaoks on
tookoha stabiilsus, hea ldbisaamine kolleegide ja otsese juhiga ning t60 sisu. Todkoha tasandil
mojutab osakonnaasistentide motivatsiooni ja toorahulolu vdimalus médratleda oma t60

konkreetseid eesmérke ning vastutusala ja kaastdotajate ootusi.

Bakalaureusetdtga saadud tulemused osakonnaassistentide téomotivatsiooni ja todrahulolu
mojutavate t60 ndudmiste ja t60 ressursside kohta aitavad paremini mdoista Keskhaigla Uhe
tO0tajategrupi  tooalaseid probleeme ning vajadusi. Uuringutulemuste alusel tostaks
osakonnaassistentide téomotivatsiooni ja suurendaks nende todrahulolu stabiilne palgatdus,
paremad vGimalused tddalaseks arenguks ja koolitusteks, ning todvahendite véljavahetamine

ergonoomilisemate vastu.

Bakalaureusetd6 tulemuste alusel esitab autor Keskhaigla juhtkonnale ettepanekud, mis aitaksid
kaasa osakonnaassistentide téomotivatsiooni ja tdorahulolu tdstmisele:
e Stabiilse palgatousu tagamine osakonnaassistentide ametikohal ;
e Osakonnaasistentide hulgas kiisitluse ldbiviimine, milliseid koolitusi peavad nad
tookvaliteedi tdstmise ja todalase arengu tagamiseks vajalikuks;

e Osakonnaasistentide todvahendite véiljavahetamine ergonoomilisemate vastu.
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KOKKUVOTE

Bakalaureuset6o eesmargiks oli vélja selgitada millised to6alased faktorid mojutavad AS L&ane
Tallinna Keskhaigla ambulatoorses vastuvGtus ja statsionaarsetes raviosakondades tdttavate
osakonnaassistentide téomotivatsooni ja todrahulolu, ning kas erinevates struktuuritiksustes
tOotavate osakonnaassistentide poolt antud hinnangutes td&motivatsiooni ja tdorahulolu

mdjutavate tegurite kohta erineb erinevusi.

Tdorahulolu uuringu labiviimise kasuks otsustas autor pdhjusel, et Keskhaiglas ei ole kunagi ainult
mittemeditsiinilise personali tédrahulolu kohta uuringuid korraldatud. 2011. aastal Keskhaiglas
teostatud toorahulolu uuringus avaldusid lekaalukalt meditsiinilistel erialadel té6tavate inimeste
toorahuloluga seotud seisukohad, mille alusel ei olnud véimalik teha jareldusi mittemeditsiinilise
personali toomotivatsiooni ja té6rahulolu mdjutavate t66 ndudmiste ja t06 ressursside kohta.
Bakalaureusetdod teoreetilises osas késitles autor téomotivatsiooni mdistet ja erinevaid
motivatsiooniteooriaid, t66 ndudmiste ja ressursside mudelit  ja toorahulolu mdistet.
Bakalaureusetod empiirilises osas tutvustati luhidalt uurimustdd objektiks olevat AS Lé&ane
Tallinna Keskhaiglat ja osakonnaassistendi ametikohta, anti (levaade uuringu metoodikast ning

anallusiti saadud tulemusi

Uuringutulemuste analliisimisel selgus, et peamised t66 ndudmised, mis mdjutavad nii
ambulatoorses vastuvotus kui statsionaarsetes raviosakondades toGtavate osakonnaassistentide
tédmotivatsiooni ja tédrahulolu, on madal palgatase ning vahesed vimalused todalaseks arenguks
ja karjaari edendamiseks. Samuti on t66 ndudmisteks pingeline t60, todtajate tajutav suur vastutus
ning sobivate ja ergonoomiliste to0vahendite véhesus ja sundasendis tOOtamisest tingitud
vaevused. TO6 ressurssidest on uuringutulemuste pohjal peamised hea labisaamine kolleegidega,
todokoha stabiilsus, head suhted otsese juhiga ja td60 sisu. Lisaks mdjutavad t60 ressurssidest
osakonnaasistentide toéomotivatsiooni ja téorahulolu vdimalus madratleda oma t66 konkreetseid

eesmarke ning selgus td0alase vastutusala ja kaastdotajate ootuste osas.

35



Uuringutulemuste alusel tdstaks osakonnaassistentide toomotivatsiooni ja suurendaks nende
toorahulolu stabiilne palgatdus, paremad vdimalused todalaseks arenguks ja koolitusteks, ning
toovahendite véljavahetamine ergonoomilisemate vastu. Kuna varem ei ole Keskhaiglas
osakonnaassistentide toorahulolu kohta uuringuid tehtud, arvab autor, et bakalaureusetodga
selgitati vélja lihe tootajategrupi todmotivatsiooni ja toorahulolu mojutavad t66 ndudmised ja t66

ressursid. Bakalaureuset6o tulemused esitab autor Keskhaigla juhtkonnale.
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SUMMARY

FACTORS WHICH INFLUENCE WORK MOTIVATION AND JOB SATISFACTION OF
DEPARTMENT ASSISTANT EMPLOYEES BASED ON THE EXAMPLE OF WEST-
TALLINN CENTRAL HOSPITAL INC

Margit llves-Juurma

The goal of the Bachelor's thesis was to find out which factors most influence motivation and
satisfaction concerning jobs of non-medical staff positioned as department assistants at West-
Tallinn Central Hospital, while determining the balance/relationship between job requirements and
allocated resources to said personnel in ambulatory reception units and stationary treatment
departments. The author presented a question for research in order to achieve the goal of the thesis:
how the overall satisfaction of department assistants at the Central Hospital could be estimated

based on mentioned requirements and resources.

The author outlined the essence of job motivation and satisfaction, factors which influence them
and their effects on the organization, based on specialised literature in the theoretical overview of
the Bachelor's thesis. Various motivation theories were handled:

e (Demands-control model, Karasek 1979);

e (Job characteristics model, Hackman ja Oldham 1980);

e (Conservation of resources model, Hobfoll, 1989);

o (Effort-reward imbalance model, Siegrist 1996).
The interplay of job demands - work resources, a model developed by Demerout, Bakker,
Nachreiner, and Schaufel in 2001, was described in more detail in the theoretical section of the

Bachelor's thesis.
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The Bachelor's Thesis is an empirical study; the data was collected via a web-based survey. In
order to conduct it, the author used an electronic questionnaire which they based on the first version
of COPSOQ I (The Copenhagen Psychosocial Questionnaire) developed by Kristensen and Borg

in Copenhagen, in 2000, created in the online research environment Connect.ee by the author.

The responses to the questionnaire given by the department assistants in ambulatory reception and
stationary treatment showed that there were differences in the comparison between the need to
work overtime, the possibility of planning schedules and giving feedback on their tasks. The option
of working overtime was favored by department assistants positioned in ambulatory reception,
whereas the possibility of planning their own schedules wasn't, both contrary to personnel in the

stationary department.

The second part of the questionnaire contained multiple questions which consisted of question
blocks and their aggregated features, in which job requirements and work resources were divided
into aggregated identifiers, which ultimately were compared to one another. On the basis of the
results, it could be concluded that in terms of job requirements, the greatest stress on the work of
department assistants were tasks that required a high level of responsibility along with the handling
of many different tasks that needed good memorization during the whole working day. Based on
aggregated identifiers, department assistants claimed that the most valued work resources were

good relations with their direct superiors and their mutual respect.

A multiple-choice question was asked in the last part of the questionnaire whether department
assistants were most satisfied with their job stability, content of work, collaboration with
colleagues, level of salary or career development opportunities. Of the 25 people who participated
in the study, most selected job stability as the greatest source of satisfaction with 12 people (48%),
content of work with 8 people (32%) and collaboration with colleagues with 5 people (20%). None
of the participants selected the level of salary or career opportunities as their source of work related

satisfaction.

Based on all research results, it turned out that the main job requirements that have a negative
impact on the motivation of department assistants, regardless of which structural unit they work
in, are low levels of wages and too few opportunities for work related development and career
advancement. Employees feel that they have to work hard under stressful circumstances while
their responsibility is too great. The level of job satisfaction is influenced by the lack of suitable

and ergonomic tools and discomfort caused by physically forced positions. The most important
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work resources for department assistants are the stability of their jobs, good relations with

colleagues and direct managers along with content of the work.

Motivation and work satisfaction of department assistants are most influenced by the ability to set
their own specific work goals, their responsibilities and the expectations of colleagues at the
workplace level. On the basis of the research results, the motivation and work satisfaction of
department assistants would increase by stable and consecutive wage increases, better
opportunities for job related development, training and the replacement of tools for more

ergonomic ones
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LISAD

Lisa 1. Kusimustik

Hea vastaja!

Selle kiisimustiku abil teostab Tallinna Tehnikaiilikooli iilidpilane Margit [lves-Juurma ( AS Ladne
Tallinna Keskhaigla Kardioloogiaosakonna assistent ) toorahulolu uuringut AS Lédédne Tallinna
Keskhaigla osakonnaassistentide hulgas. Kiisitluse tulemusena valmib bakalaureuset6é raames
toorahulolu analiiiis, mille eesmirgiks on vilja selgitada tookeskkonna tegurid, mis mdjutavad
osakonnaasistentide todrahulolu taset ja tdomotivatsiooni, samuti voimalusi suurendada tdotajate
tooga rahulolu. Uuring on konfidentsiaalne, selle tulemused esitatakse tildistatud kujul ja kogutud
iiksikandmeid ei avalikustata. Kiisimustikule vastamine votab aega ligikaudu 10-15 minutit.

Vastamise kéigus tekkinud kiisimused saab esitada e-posti kaudu.

Olen Teile véga ténulik, kui leiate aega kiisimustele vastamiseks.

Margit Ilves-Juurma

e-post - margit.ilves@mail.ee
TAUSTAANDMED

Kas tootate AS Léddne Tallinna Keskhaigla ambulatoorses vastuvGtus voi statsionaarse ravi

osakonnas?

e ambulatoorne vastuvott
e statsionaarse ravi osakond

¢ muu
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Kui kaua olete tootanud AS Lééne-Tallinna Keskhaiglas?

e (-2 aastat O
e 3-5 aastat O
e 6-10 aastat O
e 11-20 aastat O
e 2]- aastat O

Teie haridustase

e pohiharidus O
e keskharidus O
e kesk-eri haridus O
e korgem haridus (bakalaureus) O
e kdorgem haridus (magister) O
Teie vanus
e 18-20 O
e 21-30 O
e 31-40 O
o 41-50 O
e 51-60 O
o 61- O
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Kiisimustiku tditmisel mérkige palun Teile sobiv vastusevariant (1-mitte kunagi, 2-harva, 3 vahete-

vahel, 4-sageli, 5-peaaegu alati).

I-mitte kunagi 2-harva 3-vahete-vahel 4-sageli S-peaaegu alati

EMOTSIONAALSED NOUDMISED

1 Kas Teie to0 seab Teid emotsionaalselt hdirivatesse 1 2 3 4 5
situatsioonidesse?
2 Kas Teie to0 esitab Teile emotsionaalselt 1 2 3 4 5

korgeid ndudmisi?

3 Kas Teie t66 nouab Teilt tunnete varjamist? 1 2 |3 4 5

KVANTITATIIVSED NOUDMISED

4 Kas Te peate todtama viga kiirest? 1 2 |3 4 5

S Kas Teie tookoormus on ebaiihtlaselt jaotatud ja 1 2 13 4 5
t60d kuhjuvad?

6 Kas Te hilinete tooiilesannete tiditmisega? 1 2 13 4 5

7 Kas Te peate tegema tiletunde? 1 2 |3 4 5

KOGNITIIVSED NOUDMISED

8 Kas Te peate t601 tegelema paljude asjadega? 1 2 |3 4 5

9 Kas Teie t66 nduab head milu? 1 2 |3 4 5

10  Kas Teie t66 on vastusrikas? 1 2 13 4 5

TOOKOHA NOUDMISED

11 Kas Teil esineb vaevusi, mis on tingitud 1 2 |3 4 5

sundasendis toO0tamisest?

12 Kas Teie tookoht voimaldab tooiilesannete tditmiseks 1 2 3 4 5
piisavalt litkumisvabadust?

13 Kas Teil on voimalik oma t60s kasutada Teile 1 2 3 4 5
sobivaid ja ergonoomilisi toovahendeid?

ARENGUVOIMALUSED TOOL

14  Kas Teie t66 on piisavalt mitmekesine? 1 2 3 4 5

15 |Kas Teie t60 pakub Teile piisavalt voimalusi isiklikuks 1 2 |3 4 5
kasvuks ja arenguks?

16 |Kas Teie t60 tekitab Teile tunde, et suudate 1 2 |3 4 5
midagi saavutada?

17  Kas Teie t66 pakub vBimalusi iseseisvaks 1 2 13 4 5
motlemiseks ja tegutsemiseks?

18 Kas Teile vBimaldatakse piisavalt koolitusi? 1 2 |3 4 5

19  Kas koolitused, mida Teile pakutakse, on Teile 1 2 13 4 5

vajalikel teemadel?
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OTSUSTUSVOIME TOOL

20  Kas Te saate oma to0 tempo lile ise otsustada? 1 2 3 4 5

21 [Kas Te saate mojutada oma tdodiilesannete planeerimist? 1 2 13 4 5

22  [Kas Te saate oma td0aja planeerimise lile ise otsustada? 1 2 3 4 5

23  [Kas Te saate médrata oma t66 10pptéhtacga? 1 2 13 4 5

TOOTAJATEVAHELISED SUHTED

24  [Kas Te saate to0elus esinevate rasketes olukordades 1 2 13 4 5
oma kolleegidele loota?

25 Kas Te saate abi vajamisel oma kolleegide poole 1 2 3 4 5
poorduda?

26  Kas tootajad jagavad omavahel to0ks vajalikku 1 2 3 4 5
informatsiooni?

27 Kas Te saate oma kolleegidega hésti 14bi? 1 3 5

28 [Kas Teie tooalast suhtlemist mojutab 1 3 5
kaastddtajate ametipositsioon?

SUHTED OTSESE JUHIGA

29 Kas Te saate tooelus esinevate rasketes 1 2 3 4 5
olukordades oma juhile loota?

30 [Kas Teil on oma otsese juhiga head suhted? 1 3 5

31 [Kas Te tunnete, et Teie otsene juht hindab Teie t66d? 1 2 13 5

32 [Kas Teie otsene juht suhtub Teisse lugupidavalt? 1 3 5

ROLLIDE SELGUS

33  Kas Te teate tdpselt, mida kaastdotajad Teilt t661 ootavad? 1 2 3 4 5

34  Kas Te teate tdpselt, mis kuulub Teie vastutusalasse? 1 2 3 4 5

35 [Kas Teie t66] on selged eesmérgid? 1 2 |3 4 5

36 Kas Te peate tditma tooiilesandeid, mis kuuluvad 1 2 3 4 5
teise todtaja vastutusalasse?

TAGASISIDE

37 Kas Te saate piisavalt tagasisidet oma tooiilesannete kohta? 1 2 3

38 Kas tagasiside Teie todiilesannete kohta on digeaegne? 1 2 3 5

39 Kas Te saate tagasisidet ka nende to6tulemuste kohta, 1 2 3 5
mille tulemused ei soltu teist?

40  Kas Teie otsene juht informeerib Teid osakonnaga 1 2 3 4 5
seotud olulistest teemadest?

41  Kas Teid informeeritakse organisatsiooni 1 2 3 4 5
puudutavatest olulistest teemadest?

JUHTIMISE KVALITEET

42 Kas Teile on selge, kelle poole peaks organisatsioonis 1 2 13 4 5
poorduma konkreetsete probleemide korral?

43  Kas Te saate arutada to0s esinevaid probleeme 1 2 |3 4 5

46




oma otsese juhiga?

44 Kas Teil on voimalus osaleda t66 olemusega 1 2
seotud otsustes?

TURVATUNNE TOOL

45  Kas Teie ettevote pakub stabiilset tookohta? 1 2

46  [Kas Teil on vaja suuremat kindlustunnet, et tootate 1

jargmisel aastal samal ametikohal?

47  Kas Teie t66 voimaldab karjddritousu? 1 2
48 Kas Te arvate, et organisatsioon maksab head palka? 1

49  Kas Teie t66 pakub voimalust oma materiaalse 1 2

heaolu parandamiseks?

TOO MOTTEKUS

50 [Kas tunnete, et to0, mida Te teete, on tdhtis? 1

51 [Kas tunnete, et t6d, mida Te teete, on mottekas? 1 2
52 Kas Teie t66 on huvitav? 1

Kas kdige suuremat rahulolu Teie tookohal pakub (mérkida dra iiks vastust):

e tdokoha stabiilsus O
e t00 sisu O
e koostoo kolleegidega O
e tooalased arenguvoimalused O
e palgatase U

Aitah vastamast!
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Lisa 2. T60 ndudmiste ja too ressursside tulemused

EMOTSIONAALSED NOUDMISED

Emotsionaalsed ndudmised N Miinimum |Maksimum |Aritm keskmine |St halve
Kas Teie t60 seab Teid

emotsionaalselt hdirivatesse 25 2 5 2,76 831
situatsioonidesse?

Kas Teie td66 seab Teile

emotsionaalselt kdrgeid 25 1 5 2.80 913
néudmisi?

Kas Teie t66 nGuab Teilt

tunnete varjamist? 25 1 5 2,96 1,060
\Véidete keskmine 1,33 5,00 2.84 0,93
KVANTITATIIVSED NOUDMISED

Kvantitatiivsed ndudmised N Miinimum |Maksimum |Aritm keskmine |St hélve
Kas Te peate té6tama véaga

Kiiresti? 25 1 5 3,44 1,044
Kas Teie tdokoormus on

ebathtlaselt jaotatud ja t6od 25 1 5 3,08 1,038
kuhjuvad?

Kas Te hilinete toolilesannete

taitmisega? 25 1 3 1,64 700
Kas Te peate tegema o5 1 4 179 891
Uletunde? : ’
\/aidete keskmine 1 4,25 2,47 0,92
KOGNITIIVSED NOUDMISED

Kognitiivsed ndudmised N Miinimum |Maksimum |Aritm keskmine |St hélve
Kas Te peate t60 tegelema

paljude erinevate asjadega? 25 2 5 3,52 1,229
Kgs Teie t66 nduab head o5 9 5 4,24 1,012
malu?

Kas Teie t60 on vastutusrikas? 25 1 5 4,20 1,041
\/aidete keskmine 1,66 5 3,98 1,1
TOOKOHA NOUDMISED

ToO0koha ndudmised N Miinimum |Maksimum |Aritm keskmine |St halve
Kas Teil esineb vaevusi, mis

on tingitud sundasendis 25 1 5 3,28 843
tOOtamisest?
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Kas Teie tdokoht vdimaldab

toollesannete taitmiseks 25 2 5 3,92 1,077
piisavalt liikumisvabadust?

Kas Teil on véimalik oma t60s

kasutada Teile sobivaid ja 25 1 5 3,04 978
ergonoomilisi todvahendeid?

\Vaidete keskmine 1,33 5 3,41 0,96
ARENGUVOIMALUSED TOOL

Arenguvdimalused tool N Minimum |Maksimum |Aritm keskmine |St hélve
Kas Teie t66 on piisavalt

mitmekesine? 25 1 5 3,60 1,118
Kas Teie t06 pakub Teile

piisavalt voimalusi isiklikuks 25 1 5 2.76 1,200
ja toOalaseks arenguks?

Kas Teie t00 tekitab Teile

tunde, et suudate midagi 25 2 5 3,28 1,021
saavutada?

Kas Teie t66 pakub vBimalusi

iseseisvaks motlemiseks ja 25 2 5 3,24 1,052
tegutsemiseks?

Kas Teile vGimaldatakse

piisavalt koolitusi 25 1 5 3,20 1,118
Kas koolitused, mida Teile

pakutakse, on Teile vajalikel 25 1 5 2.96 1,136
teemadel?

\Vaidete kesmine 1,33 5 3,17 1,11
OTSUSTUSVOIME TOOL

Otsustusvdime tool N [Miinimum |Maksimum |Aritm keskmine |St halve
Kas Te saate oma t00 tempo

ule ise otsustada? 25 2 5 3,48 1,005
Kas Te saate mdjutada oma

todllesannete planeerimist? 25 1 5 3,16 1,028
Kas Te saate oma td0aja

planeerimise (le ise otsustada? 25 1 5 2,64 995
Kas Te saate maarata oma t60

I5pptahtaega? 25 1 5 2,20 1,291
\Véidete keskmine 1,25 5 2,62 1,08
TOOTAJATEVAHELISED SUHTED

ToOtajatevahelised suhted N Miinimum |Maksimum |Aritm keskmine |St halve
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Kas Te saate tdoelus esinevate

rasketes olukordades oma 25 1 5 3,44 1,044
kolleegidele loota?

Kas Te saate abi vajamisel

oma kolleegide poole 25 1 5 4,20 1,155
poorduda?

Kas t6otajad jagavad omavahel

tooks vajalikku 25 2 5 3,56 1,003
informatsiooni?

Kas Te saate oma kolleegidega

hasti labi? 25 3 5 4,56 583
Kas Teie tooalast suhtlemist

mdjutab kaastootajate 25 1 5 2,96 1,172
ametipositsioon?

\Véidete keskmine 1,6 5 3,74 0,99
SUHTED OTSESE JUHIGA

Suhted otsese juhiga Miinimum |Maksimum |Aritm keskmine |St hélve
Kas Te saate tooelus esinevate

rasketes olukordades oma 25 2 5 3,92 954
juhile loota?

Kas Teil on oma otsese juhiga

head suhted? 25 3 > 4,48 ,653
Kas Te tunnete, et Teie otsene

juht hindab Teie to6d? 25 2 5 4,04 978
Kas Teie otsene juht suhtub

Teisse lugupidavalt? 25 2 5 4,28 192
\Vaidete keskmine 2,25 5 4,18 0,84
ROLLIDE SELGUS

Rollide selgus Miinimum |Maksimum [Aritm keskmine |St halve
Kas Te teate tdpselt, mida

kaastdotajad Teilt tool 25 3 5 4,32 ,690
ootavad?

Kas Teie t66l on selged

eesmargid? 25 3 5 4,72 542
Kas Te teate tapselt, mis

kuulub Teie vastutusalasse? 25 2 5 4,44 712
Kas Te peate téitma

tooilesandeid, mis kuuluvad 25 2 5 3,16 898
teise tOOtaja vastutusalasse?

\Vaidete keskmine 2,5 5 4,16 0,71
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TAGASISIDE

Tagasiside

Miinimum

Maksimum

Aritm keskmine

St halve

Kas Te saate piisavalt
tagasisidet oma tooulesannete
kohta?

25

3,36

,995

Kas tagasiside Teie
to6llesannete kohta on
Oigeaegne?

25

3,52

,918

Kas Te saate tagasisidet ka
nende to6tulemuste kohta,
mille tulemused ei s6ltu teist?

25

2,72

,980

Kas Teie otsene juht
informeerib Teid osakonnaga
seotud olulistest teemadest?

25

3,72

1,100

Kas Teid informeeritakse
organisatsiooni puudutavatest
olulistest teemadest?

25

3,24

1,332

\/didete keskmine

1,4

4,8

3,31

1,06

JUHTIMISE KVALITEET

Juhtimise kvaliteet

Miinimum

Maksimum

Aritm keskmine

St halve

Kas Teile on selge, kelle poole
peaks organisatsioonis
poorduma konkreetsete
probleemide korral?

25

3,76

1,001

Kas Te saate arutada t66s
esinevaid probleeme oma
otsese juhiga?

25

4,04

,935

Kas Teil on véimalus osaleda
t00 olemusega seotud
otsustes?

25

2,52

872

Véidete keskmine

1,33

4,66

3,44

0,96

TURVATUNNE TOOL

Turvatunne tool

Miinimum

Maksimum

Aritm keskmine

St halve

Kas Teie ettevote pakub
stabiilset tookohta?

25

4,56

,507

Kas Teil on vaja suuremat
kindlustunnet, et tootate
jargmisel aastal samal
ametikohal?

25

2,92

1,320

Kas Teie t66 vBimaldab
karjaaritusu?

25

1,60

,816

o1




Kas Te arvate, et

organisatsioon maksab head 25 1 3 1,84 800
palka?

Kas Teie t06 pakub vBimalust

oma materiaalse heaolu 25 1 3 1,76 831
parandamiseks?

\/didete keskmine 1,6 4 2,18 0,85
TOO MOTTEKUS

T6O mottekus Miinimum |Maksimum |Aritm keskmine |[St halve
Kas tunnete, et t60, mida Te

teete, on tahtis? 25 2 5 4,00 1,000
Kas tunnete, et t66, mida Te

teete, on mottekas? 25 3 5 4,00 ,866
Kas Teie t66 on huvitav? 25 2 5 3,88 ,833
\/aidete keskmine 2,33 5 3,96 0,9
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Lisa 3. Ambulatoorses vastuvotus ja statsionaarses raviosakonnas toGtavate

osakonnaassistentide grupierinevused

Kas tootate AS Laane Tallinna Keskhaigla

Oigeaegne?

raviosakond

ambulatoorses vastuvotus vOi statsionaarse ravi St halve
osakonnas? eskmine St halve |keskmine
Kas Te peate tegema ambulatoorne vastuvott 12 2,08 ,996 ,288
Uletunde? i
(letunde statsionaarne 13| 1,38 650 180
raviosakond
Kas Te saate oma t0daja jambulatoorne vastuvott 12 2,25 , 754 ,218
planeerimise Ule ise statsionaarne
otsustada? raviosakond 13 3,00 1,080 ,300
Kas tagasiside Teie ambulatoorne vastuvott 12 3,17 ,835 ,241
toollesannete kohta on i
statsionaarne 13 3,85 899 249
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