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SUMMARY

My final thesis is written on the topic of “Different opportunities on how to motivate
employees based on an example of Helia Puit AS”. It consists of four separate
chapters with one consisting of three different topics. The sources used for this thesis
are somel books, magazines, business websites, web documents and other students
research papers. In this graduation thesis there are several theoretical statements that
are drawn from different sources which focus on the need to motivate employees,
suggesting different ways on how to do so, different methods on how to conduct
graduation thesis and taking a closer look on a survey that was conducted based on
Helia Puit AS employees, the analysis of the data, conclusions and propositions.

The management and human resources department in each company seeks to improve
the loyalty and dedication of their employees. However, often times it can be
challenging to figure out a way to do that (Employees satisfaction survey, 2007, p 1).
The topic has grown to be relevant throughout the last ten years due to the lack of
satisfaction of employee motivation among employees and employers. Based on a
recent survey that was conducted by CV Keskus.ee and Palgainfo Agency and was
carried out by approximately 10 000 employees it shows that about 72% of employees
are open to new job offers. It also stated that within the next month one out of four
employees (approximately 24%) is planning on switching jobs. This percentage has
gone up remarkably in comparison of last year’s data that was 18%.

The purpose of this graduation thesis is to figure out the factors that determine the
level of motivation and work satisfaction among the employees of Helia Puit AS.

The list of tasks to complete in order to achieve the goal are as follows:
e conduct the survey among Helia Puit AS employees;

e analyze the data and figure out the level of motivation among the employees and
the factors that determine the high motivation and work satisfaction among
employees;

e draw conclusions based on the data and provide suggestions to Helia Puit AS
management.

The survey was carried out among the full employment of Helia Puit AS that consists
of 20 employees. This survey provides a great opportunity to come up with objectives
and accurate conclusion of the results which then grants a better access of all the
downfalls, needs and opinions of the employees.

As a result of the analysis of the survey it is stated that approximately 80% of the
employees find their salary to be one of the main motivational factors. On top of that
they would appreciate a stronger bonus system. Employees have a need for
recognition as well. The data also shows that they would benefit from having better
tools and safety kit. On top of that they have a need for privacy and would be
appreciative if their work environment would be renovated and fixed up.
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SISSEJUHATUS

Ettevotetes radgitakse palju tootajate vadrtustamisest ning nende vajaduste ja soovide
tundmadppimisest. Iga ettevotte juhtkonna ja personaliosakonna soov on muuta oma
tootajad ettevottele lojaalseks ja piihendunuks, samal ajal ei teata monikord, kuidas
tootajateni jouda. Ei tunta todtajate ootusi ja todtajaid motiveerivaid tegureid ning ei
teata, kuidas teoreetilisi ldhtekohti td6tajate motivatsioonist ja selle tekitamisest
ettevottes rakendada. Uks ettevdtte juhtide ja tddtajate dialoogi arendamise
vOimalusi on korraldada regulaarseid tootajate  rahulolu-uuringuid ning
kasutada uuringu tulemusi ettevottes positiivsete muudatuste  elluviimiseks
(Tootajate rahulolu-uuring, 2007, lk 1), kuna tdotajate negatiivsete hoiakute
tulemusena  vOib  oluliselt  vdheneda  organisatsiooni  konkurentsivdime

(Organisatsioon ja juhtimine, 2015).

Teema on tdusnud aktuaalseks viimase 10 aasta jooksul tddandjate ja tootajate
rahulolematusest tootajate motivatsiooni puudumise tottu. CV Keskus.ee ja Palgainfo
Agentuuri 2017. aasta tooturu-uuringust, milles osales iile 10 000 to6taja, selgus, et
tervelt 72% tootajatest on avatud uutele todpakkumistele. Lisaks selgus uuringust, et
lahima kuu jooksul plaanib tookohta vahetada iga neljas vastaja (24%), mida on
oluliselt enam, vorreldes eelmisel aastal samal ajal tehtud uuringu tulemustega (18%)
(Arileht, 2017). Aastal 2019, on Eestis valdavalt suur td&jdupuudus ning
CVKeskus.ee Baltikumi kommunikatsioonijuht Henry Auviirt (Aripdev, 2018) on
kommenteerinud Palgainfo Agentuuri ja CVKeskus.ee tooturu- ja palgauuringut, et
antud olukorras on ohtlik votta tdotajate lojaalsust ja tootahet iseenesestmdistetavana.
Tema sonul on praegusel ajal parema tookoha leidmine lihtsam kui kunagi varem. See
tadhendab, et tdodandjad peavad tegema tunduvalt suuremaid pingutusi, et hoida
olemasolevaid todtajaid motiveerituna. Tootleva toostuse ja tootmise valdkonnas ldbi
viidud sama uuring teemal tddtajate motivatsiooni tahe teha oma t66d histi, andis
motiveerituse tasemeks 48%, mis on alla keskmise. Uheks ohuks on ka ettevdtte
toOtajate eelistuste muutumine aastate jooksul. 2015. aastal ettevotte hea maine enam
esikolmikusse ei mahtunud. Todtajaid motiveeris kdige enam see, kui ettevdte neid
védrtustab (Eesti juhtimisvaldkonna uuring 2015, 2015, lk 33). GALLUP'i uuring
nditas, et ainult 16% eestlastest on oma todle pithendunud ja naudivad oma td6d.

Sama uuring néitas, et 64% eestlastest kéib t661 ainult palka teenimas (neid ei huvita,



kuidas firmal ldheb) ja 20% eestlastest tootavad teadlikult oma todandjale vastu

(Pajumaa, 2017).

Toostatistika biliroo hinnangu jargi todtab 56 protsenti 65-aastastest ja vanematest
tdisto0ajaga. 13 aastat tagasi oli neid 44 protsenti. Tulevikus to6tavad dlg dla kdrval
vile pdlvkonna esindajad — traditsionalistid (slindinud enne 1946. aastat),
buumipdlvkond (siindinud aastail 1946 kuni 1964), pdlvkond X (siindinud aastail
1965 kuni 1976), milleeniumipdlvkond (siindinud aastail 1977 kuni 1997) ja
pdlvkond 2020 (stindinud pdrast 1997. aastat). Ka seni on personalitddtajad pidanud
toime tulema vidga erinevat laadi mitmekesisusega, ent niitid lisandub sellele ka
ddrmiselt suur ealine mitmekesisus (Meister ja Willyerd, 2010, 1k 28). See vdib
ettevotte juhtide olukorra muuta kordades keerulisemaks, kuna erinevate pdlvkondade
tootajatel on erinevad eelistused neid motiveerivate tegurite suhtes ja ka erinevad

vajadused.

Loputdd uurimisobjektiks on aktsiaselts Helia Puit. Uurimuse ldbiviimise uuritavas
ettevottes tingis asjaolu, et todtajate huvi tehtava t66 suhtes on langenud, esineb todle

hilinemisi ja puudumisi todlt.

Loput6d eesmirk on selgitada vilja todtajate todrahulolu ja todtajaid motiveerivad
tegurid aktsiaseltsis Helia Puit, et leida vdimalusi tddtajate motivatsiooni

suurendamiseks.
Eesmadrgi saavutamiseks piistitatakse jargmised tilesanded:

e seclgitada védlja teoreetilistele allikatele tuginedes tdoGtajate motiveerimise

voimalused ja koostada metoodika empiirilise uuringu ldbiviimiseks;
o kaardistada toGtajate rahulolu;
e selgitada vilja tootajaid motiveerivad tegurid ja analiilisida neid;

e teha jdreldused ja ettepanekud Helia Puit AS juhtkonnale todtajate poolt eelistatud
motiveerimise vahendite osas, et leida vOimalusi tddtajate motivatsiooni

suurendamiseks ja parandada seeldbi tootajate tootulemusi.

Loputdo koosneb neljast peatiikist, kus tuuakse vilja teoreetilisi seisukohti erinevatest
allikatest, mis késitlevad ettevotte tootajate motiveerimise vajalikkust, erinevaid
motiveerimise voimalusi, empiirilise uuringu metoodikat ning kiisimustiku l&biviimist

Helia Puit AS to6tajaskonnas, vastuste analiiiisi ning jéareldusi ja ettepanekuid.



1 MOTIVEERIMISE TEOREETILISED LAHTEKOHAD

Motivatsioon on inimese sisemised ajendid, pdhjused ja joud, mis panevad inimese
tegutsema (Alas, 2008, 1k 67). See voib olla iiks vahendeid, millega ettevotted saavad
oma konkurentsi suurendada turul. Too6taja motivatsioon voib olla ettevotte
ellujdamise voi likvideerimise jaoks otsustava tdhtsusega. Motivatsioon voib olla
ddrmiselt oluline tegur tootlikkuse tdstmiseks ja parandamiseks tootajate
tulemuslikkust ja ettevOtete strateegiate toetamist (Erceg, 2016). See, kui palju
inimene saavutatud tootulemusi véértustab, sdltub tema vajadustest. Motivatsioonis
seisneb inimeste juhtimise tuum, motivatsioon on midagi palju enamat kui kiitus hea
t00 eest (Clemenson, 2002, 1k 168). Enamus inimestel on teatud hierarhiliselt seotud
vajadused, mis on motivatsiooni allikateks. Kodige tuntum vajaduste teooria on
Maslow’ piiramiid. Paraku on Maslow teooriat ka kritiseeritud: empiirilised uuringud
ei ole selle pohiviiteid kinnitanud. Teooriat peetakse ka véga etnotsentriliseks
(Brooks, 2006, 1k 64). Gary Chapman ja Paul White (2014, 1k 28) véidavad, et kui
tootajad tunnevad, et nende panust ei vddrtustata voi lilemus neid hindab, siis otsivad

nad endale teise t00.

Jeanne Meister ja Karie Willyerd (2010, 1k 13) avaldavad 2010. aastal avaldatud
raamatus arvamust, et 2020. aasta tookohta madravad tehnoloogiad. Suurtest areneva
majandusega riikidest on saamas uued tegijad. Tuleviku todkohta mdjutavad
peamiselt globaliseerumine, uute tooviiside kasutuselevott, uute tehnoloogiate
véljatootamine ja t60jou demograafilise olukorra muutumine. 2020. aasta todkoha
médrabki see nn visioon 20/20, mis puudutab vérbamisstrateegiaid, paindlikke
vOimalusi tootajate arenguks ja soodustusi, erksat eestvedamist ning sotsiaalsete

vorgustike potentsiaali.

1.1 Tootajate motiveerimise vajalikkus

Tootajate hoiakud on ilmselgelt organisatsioonile olulised. Kui hoiakud on
negatiivsed, tekitavad need organisatsioonile raskusi, mille vdimalikud tagajirjed on
aeglane t00, puudumised, streigid, to6jouvoolavus, kehvad todtulemused, vilets
kvaliteet, halb klienditeenindus, vargused  ja distsipliiniprobleemid
(Organisatsioon ja juhtimine, 2015). Praegused motivatsioonisiisteemid, motiveerivad
tehnikad ja strateegiad muutuvad véhe ja ei ole piisavalt paindlikud, seega on vaja

arendada ja tutvustada uusi siisteeme, mis toob kaasa kdrgema motiveerimise ja



tootajate rahulolu. Praegu ndevad ainult vdhesed ettevotted enda inimressurssi kui
nende peamist vara, mis suudaks dritegevuses edu saavutada. Kui t66tajad ei ole rahul
oma tddga ja ei ole motiveeritud tditma oma igapédevaseid todiilesandeid, siis seisavad

ettevotted silmitsi edukuse saavutamise probleemidega dris (Erceg, 2016).

Tooandja vaatest on todtasu oluline tegur eesmérkide saavutamiseks, kuna omab suurt
mdju sellele, milline on tddtajate motivatsioon ja kiitumine. ToStasu mojutab,
milliseid to6tajaid organisatsioon leida ja hoida suudab. Teatud tiilipi kditumist hea
tasuga kinnitades saab iihildada too6tajate huvid organisatsiooni eesmérkidega. Samas
on tdnapdeval organisatsiooni tasustrateegia palju rohkemat kui lihtsalt palga
maksmine sobiliku kéitumise ja tulemuste eest. Tasustamine on osa tddandja
véaartuspakkumisest oma toGtajatele, mis niitab, miks just tema juures on hea todtada.
Lisaks t60 tasustamisele kirjeldatakse todandja véidrtuspakkumises koiki erinevaid
hiivesid, mida tootajad toosuhte osana saavad. Nendeks voivad olla ihisiiritused,
karjéadri- ja arenguvdimalused ning palju muud. Iga tddsuhe on teatud viisil tasustatud.
Tasu tehtud t60 eest mdjutab oluliselt toGtajate motivatsiooni ja kéitumist — iildjuhul
keskenduvad t66tajad enam nendele toodiilesannetele, mis neile tasuvamad on. Samas
on todandjal piiratud rahalised voimalused tootajate tasustamiseks. Seetdttu peab
toOtajate tasustamine olema ldbimdeldud, et saavutada tootajate peale tehtavate
investeeringule voimalikult korge tasuvus ning tddtajate tasustamine ei ole ainult

rahaline (Kraav, 2017, 1k 233-234).

Milvi Tepp (Malmberg, 2005, lk 16) mérgib, et “motivatsiooni kujundamisega peab
tegelema  koikides ettevotetes  sOltumata  organisatsiooni  suurusest — vOi

arengustaadiumist”.

Kui esmapilgul vdib todandjale tunduda uuringu lébiviimine, uuringu analiiiisimine ja
motivatsioonisiisteemi  véljatootamine tlilitu ja kulukas, siis tegelikult on
motiveerivate tegurite véljatootamine ettevottele oluline kuluallika vdhendaja, kuna
tootajaid motiveerida on vidhem kulukas kui delda todtajale: “kui ei meeldi, void
lahkuda”, sest uue tootaja leidmine ja vélja koolitamine on kulukam ja aegandudvam,

lisaks levivad ettevottest ka kuuldused todtajate mittevaartustamise osas.



1.2 Téotajate motivatsioonitegurid

Sageli késitletakse motivatsiooni alustena inimese vajadusi. Vajadus on seisund, mille
on esile kutsunud teatud tingimuste puudumine, mis kindlustaksid subjekti
bioloogilise, vaimse ja sotsiaalse olemasolu ning arengu, ja mis seetdttu ajendab teda

tegutsema puuduoleva saavutamiseks (Lauristin ja Vihalemm, 1978, 1k 105).

Motiveeritud tootaja tekitamiseks hiddavajalikud komponendid on sarnased nendega,
mis on olemas rahulolu pakkuvas isiklikus suhtes — vastastikune usaldus, usaldust
dratav kommunikatsioon, austus, iihised védirtushinnangud, piihendumine iihisele

paremakssaamisele (Willyerd ja Meister, 2010, lk 82).

Viline motivatsioon on seotud kdegakatsutava tasuga: palk, turvalisus, tookeskkond,
ja todtingimused. Sisemine motivatsioon seostub psiihholoogiliste vajaduste
rahuldamisega:  vOimalusega rakendada oma vOimeid, olla tunnustatud

(Alas, 2008, 1k 122).

Motivatsioon midrab inimese t00sse suhtumise. Parema to0sse suhtumisega kaasneb
neli-viis korda sagedamini arvamus, et tehtav t66 on huvitav, motlemist, otsustamist,
enesetdiendamist ja koikide voimete rakendamist ndudev. Need inimesed saavad oma
to0ga paremini hakkama ja tunnevad sellest suuremat rd0mu (/bid., 1k 122). Praegusel
ajal on too6turul tdiesti uudne olukord, kus korraga tootavad viis erinevat pdlvkonda
inimesi, kellel kdigil on erinevad ootused tdole, arusaamad t66] kdimisest ja too eest
saadavast tasust. Uhed ootavad oma t66 eest vdimalikult suurt palganumbrit, teised
soovivad teha edukat karjddri, kolmandad aga tahavad, et t60 ei segaks nende eraelu
voimaldaks neil elada paindlikult ja mugavalt. Sellest tulenevalt peavad ka
organisatsioonid oma tddandja vadrtuspakkumises olema paindlikud, et meelitada
enda juurde koiki erinevaid tootajate gruppe. Ténapédeval ldhtubki enamus suurtest
organisatsioonidest kogutasu pohimottest ehk tootajatele pakutakse enamat kui lihtsalt

tootasu (Kraav, 2017, 1k 234).

Colin Barrow (2002, lk 94) toob vilja fakti, et raha maksmine pole sugugi ainuke
vOimalus too6tajaid ergutada. Tegelikult voivad just mitterahalised tasud anda koige
sagedamini piisivaid tulemusi. Nendeks on niiteks tunnustus, mis voib ulatuda lihtsalt
tanamisest  kuni inimese, meeskonna  ja  kogu  firma  piduliku
autasustamistseremooniani nende saavutuste eest. Inimesed oskavad hinnata selliseid

autasusid nagu puhkusereisid ja teatripiletid, aukirjad ja nimelised karikad. Tootajate



stimuleerimisel on oma osa nende t66 huvitavaks ja mitmekesiseks muutmisel,
vastutavate iilesannete andmisel, ametialase arengu ja edutamise vdimaluste

pakkumisel.

1.3  Rahalised motivaatorid

Evert Kraav (2017, lk 234) on vélja toonud tasustrateegia, kus on kirjeldatud
tasustamise filosoofia ja pohimdtted ning tdotajate tasupakett. TOGtaja tasupaketi
moodustavad kdik erinevad tasuliigid, mida to6taja oma tehtud t66 eest saab. Reeglina
eristatakse otseseid (pohipalk, tulemustasud, preemiad) ja kaudseid (puhkused,
soodustused, toetused) rahalisi tasuliike. Lisaks pakutakse todsuhte kdigus toGtajatele
erinevaid mitterahalisi hiivesid (huvitav t60, tunnustus, hea todkeskkond jpm). Koik

see kokku ongi tootajatele pakutav kogutasu, (vt Joonis 1).

Kogutasu
Rahaline Mitterahaline
otsene Kaudne To6o6 Keskkond
PGShipalk Soodustused Huvitav too Juhtimine
Tulemustasu Puhkus Vastutus Juhendamine
Lisatasu Kindlustus Tunnustus Kolleegid
Preemia Pension Edutamine Todkeskkond

Joonis 1. Kogutasu erinevad osad (/bid., 1k 234).

Joonise jédrgi saab kogutasu juures eristada kuut erinevat tasuosa, mis viljendavad

organisatsiooni tasustamise praktikaid ja suhtumist toG6tajate panusesse. Nendeks on:

e otsesed tasud — koik fikseeritud ja muutuvad rahalised tasud, mida t6dandja

tootajale maksab.
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e soodustused — lisaks rahalistele tasudele pakutavad hiived ja programmid, mis
pakuvad to6tajale (ja vahel ka tema perele) tdiendavat turvatunnet ja mugavusi.

e tdoelu tasakaal — praktikad, programmid ja suhtumine to6korraldusse, mis toetavad
tootajate edukat toimetulekut nii t66l kui eraelus (nt paindlik to6aeg ja koht).

e tunnustamine — ametlikud ja mitteametlikud viisid tootajate regulaarseks
tunnustamiseks ja nende heade tulemuste, kditumiste ja panuse hindamiseks.
Tunnustamine v3ib olla nii materiaalne kui mittemateriaalne.

e tulemuste juhtimine — organisatsiooni, meeskonna ja todtaja eesmadrkide
tthildamine strateegiliste eesmidrkide saavutamiseks. Sisaldab  tdootajale
konkreetsete ootuste seadmist, oskuste arendamist, tulemuste hindamist ja
tagasiside andmist.

e arendamine — tootajate oskuste ja kompetentside edendamine nii liihiajalise kui

pikaajalise karjééri ja arengu hiivanguks (Kraav, 2017, 1k 235).

Hiivituse maksmisel voetakse aluseks jargmised néitajad:

e aeg — kas tunnitasu vdi perioodi tasu

¢ tulemused — protsent miiiigist voi sooritatud todiihiku eest

e aeg ja tulemused kombineeritult — selline meetod on levinud miiligiesindajate

tasustamisel (Alas, 2005, 1k 103)

Kogutasu pohise strateegia koostamisel tuleb Worldatwork mudeli jérgi arvestada

mitmete teguritega:

¢ Organisatsiooni strateegia ning organisatsioonikultuur — personali- ja tasustrateegia
peaks ldhtuma organisatsiooni strateegiast ja arvestama seejuures, milline on
organisatsioonikultuur (nt kas rohkem hinnatakse kollektiivseid voi individuaalseid
tulemusi).

e Vilised modjutajad — organisatsioonid saavad kiill otseselt modjutada oma
tookeskkonda, kuid peavad arvestama, et oma mdju tookeskkonnale on ka vélisel
keskkonnal, mida tuleb tootajate tasustamisel arvestada (nt kuidas lidheb
majandusel, milline on olukord t66j0uturul, mida teevad konkurendid jne).

Kui palga- ja premeerimistingimused on liiga ranged, kaob todtajatel motivatsioon,
nende todtulemused langevad ja 16puks vdivad nad minna dra monele muule
tasuvamale todle. Soodustuseks nimetatakse igasugust kompensatsiooni, mis ei ole
el tootaja pohipalga osa ega oma ka otsest seost todtulemustega. Niisugused

mittepalgalised soodustused, nagu nditeks todandja pensionimaksed, tootingimuste
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parandamine, tasuta tervisekindlustus jms., vGivad samuti aidata inimeste toGtahet
tosta. Sellele lisaks voivad inimesed teatud tookohtadelt eeldada individuaalse
koolituse, toodete soodushinnaga ostmise, kodus todtamise vOi spordirajatiste
kasutamise =~ vOimalusi, vOi ka ametiautot ja  tasulist  lisapuhkust

(Barrow, 2002, 1k 95-96).

Autor Aleksandar (Erceg, 2016) joudis oma teaduslikus uurimustdos selgusele, et
materiaalne  hiivitis on  iks olulisemaid omadusi, millel ettevotte
motivatsioonisiisteemid pohinevad ja on ettevitte otsese moju all. Materiaalne voi
rahaline hiivitis peaks tagama ja parandama tootajate finantsolukorda. Peamiseks
pohimotteks on, et tasu t60 eest on palk, kuigi paljud tootajad eelistavad ka

tasupakette, millest palk on sellest vaid véike osa.

Inimeste tegevusse rakendamist tema vajaduste rahuldamisel on kirjeldatud

5-astmelise motivatsioonitsiiklina:

1) esmaseks astmeks on vajadused. Vajadus on inimese seisund, milles ta tunneb
puudust mingitest talle olulistest tingimustest. See on tarvidus millegi voi kellegi
jérele;

2) puudust tunnetades tekib inimeses pinge, millest ta tahab vabaneda;

3) pinge sunnib inimest tegutsema. Ta hakkab otsima pinge vdhendamise voimalusi;

4) eri vOimaluste kaalumise tulemusena koostab inimene konkreetse tegevuskava. Ta
pliiab oma probleeme praktiliselt lahendada;

5) praktilise tegevuse kdigus rahuldatakse tunnetatud tarvidus. Kui tegevus on olnud

edukas, viheneb pinge ja inimene on valmis jirgmisi vajadusi rahuldama.

Motivatsiooniprotsessis on tdhtsad kdik tsiikli iiksikud osad. Kdige rohkem on siiski
kisitletud vajaduste olemust ja nende osa inimtegevuse motiveerimisel

(Reece ja Brandt, 1987).

Uhe vajaduste rahuldamise tegurina kiisitatakse ~motivatsiooni uurivates
vajadusteoorias raha. Raha on motiveerivaks teguriks paljudele inimestele paljudes
olukordades. Seega pole ilmselt motet kiisida, kas raha v3ib inimesi motiveerida.
Inimeste (toise) tegevuse mojutamise seisukohalt tuleks pigem kiisida, kas raha
motiveerib kdiki todtajaid tegema maksimaalseid pingutusi saavutamaks parimaid
tulemusi. Vastus sellele kiisimusele on eitav. Raha osa inimeste tdise tegevuse

mdjutajana sdltub paljudest asjaoludest nagu tootajate vadrtushinnangud, vajadused ja
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keskkonnategurid. Seetdttu tuleks tdise tegevuse juhtimisel mdelda, kuidas tootajad
suhtuvad rahana saadud tasusse. Selleks, et raha kujuneks motiveerivaks teguriks,
peab see antud inimesele oluline olema. On tdhtis, et to0taja tunnetaks vahetut seost
tegevuse tulemuste ja saadava rahalise tasu vahel. Kahjuks juhtub sageli nii, et
palgatdus on pigem seotud iildise elatustaseme muutusega kui ettevotte voi
organisatsiooni edenemise voi tulevikuperspektiividega. Motiveerimise seisukohalt on
tahtis tOGtajate saadava tasu diferentseerimine vastavalt toopanusele vai- tulemustele.
Uhesugust todtasu voivad inimesed hinnata erinevalt. Palga (todtasu) tdhendust

tootajaile voib kirjeldada mitmesuguste motivatsiooni analiilisivate teooriate abil.

Vordlusteooria, milles todtasu késitatakse kui sotsiaalse vordluse allikat. Inimestele

meeldib vorrelda oma t66d ja selle eest saadud tasu teiste inimeste tootulemuste ja

tasuga. Tootaja vordleb, kas tema tdine pingutus, haridus, kogemused ja tddga

toimetulek on vastavuses sellega, millist tasu ta saab. Selles késituses muutub

peamiseks see, kuidas inimene tunnetab ning tajub oma kditumist ja millise

vordlusobjekti ta valib. To6taja voib vorrelda tegevuse tulemusi ja palka:

e oma eelnevate kogemustega antud organisatsioonis. Nii saab vorrelda todtaja, kes
on organisatsioonis erinevatel ametikohtades to6tanud

e oma eelnevate kogemustega teistest organisatsioonidest

e cnnast teiste organisatsiooni liikmetega

e teistega teistest organisatsioonidest

Nagu teise inimese tajumisel, nii vdime sageli mérgata erinevusi siis, kui inimene
hindab enda ja teiste tegevuse tulemusi. Néiteks edu ja ebaedu vdivad tootaja ja juht

erinevalt tunnetada (Vadi, 1996, lk 74-75).

Tootajate tasustamine peab olema eesmirgipdrane ja kirjeldatud organisatsioonile
loodud tasustrateegias. See ei pea tihendama eraldi pdhjalikku dokumenti, kuid
juhtkond saab tihiselt 14bi moelda ja kokku leppida, millised on to6tajate tasustamise
pohimotted ja eesmirgid. Tasustrateegia lédhtub organisatsioonis kokku lepitud
strateegiast ning peaks tditma jargmisi eesmaérke:
e toetama iri- ja tegevuseesmirkide saavutamist

e cdendama paremaid tulemusi

toetama ja arendama organisatsioonikultuuri;

méiiratlema oodatud kditumisviisid ja tulemused;
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e tasustama toGtajaid nende lisatud védrtuse jargi;
¢ joondama tasustamisviisid to6taja vajadustega;

¢ aitama kaasa tootajate virbamisele, hoidmisele ja motiveerimisele

(Kraav, 2017, 1k 234).

Palgasiisteemi valik sOltub kindasti organisatsiooni elutsiikli staadiumist ja
organisatsiooni kultuurist. Hiivitust organisatsiooni eri arenguastmetel on kirjeldatud

alljargnevas tabelis (vt Tabel 2).

Tabel 1. Hiivitus organisatsiooni eri arenguastmetel (Gaines, 1996)

Arenguaste Palk Lisatasud Soodustused

Ettevalmistav Konkurentsivoimelised, kui | Aktsiate ostmiseks | Ainult baasvajadusi
pigem alla turu keskmise laialdased puudutavaid, alla turu
periooditasud vdimalused keskmise taseme.

Kasv Revideeritud periooditasud; | Lisatasud on Moodsal tasemel tdielikud
palk on turu keskmisel seotud soodustused, vastutavatele
tasemel eesmirkidega, tootajatele piirangud

aktsiate ostu
voimalused juba
piiratud

Kiipsus Ule turu keskmise taseme Kasumite Konkurentsivéimelised
voi1 keskmisel tasemel jagamine, soodustused; vastavalt
periooditasu lisatasud, aktsiate tulemustele laiendatud

ostmise vOimalus soodustused

Langus Turu keskmisel tasemel voi | Vdhendatud Limiteeritakse kulusid
alla selle periooditasud lisatasud, kusjuures | soodustustele;
suunaga vihenemisele; lisatasusid kiilmutatakse vastutavate
periooditasu osakaal palgas | kasutatakse vihe tootajate soodustused
on suur

Siinkohal on autor Lynne Gaines (1996, lk 78) vélja toonud mdned olulised nduanded

ettevotte juhile, mida meeles pidada toGtajate motiveerimisel:

e cttevotte toOtajate ndhtavaks tegemine tippjuhtidele — see annab tdGtajatele
voimaluse neid “avastada” ning viimaks saada ametikorgendust;

e cdendada koostodd, mitte konkurentsi — premeerides mitte panna tundma iihed
tootajad tundma ennast vditjana ja teisi kaotajatena. See vdib pérssida tootajate
motivatsiooni ja tekitada kadedust;

e tootaja karjddri edendamine — toGtaja tundma Oppimine ja suhtlemine, et teada
saada varjatud andeid ja oskusi;

e vodimaluste pakkumine akadeemiliseks rikastumiseks;

e tootajate kuulamine — millist t66d neile meeldib teha, millised on tema ootused
tookohale;

o tihtsate iilesannete midramine — todtaja tunneb ennast olulisena ettevdtte panuses.
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1.4 Mitterahalised motivaatorid

Igas organisatsioonis on oluline vahend motiveerimiseks td6tajate ja juhtide vaheline
suhtlus. Mgjuvad sisemised tasud toimivad just tdnu suhtlusele. Néiteks on iisna
toendoline, et tunnustus ja konstruktiivne tagasiside osakonnajuhilt mdjub todtajatele
motiveerivalt. Neile ei ole piisav teha lihtsalt t66d — sageli vajavad nad ka infot, mis
on nende t66s oluline. Oluline on ka see, et suhtlemine peab olema kahesuunaline.
Ootuste teooria jargi motiveerib inimest piitidlus saavutada soovitud tulemust. T66taja
peab soovitud tulemuse juhile teatavaks tegema. Monda tootajat huvitab
aastaldpupreemia, teine eelistab voimalust tootada teatud meeskonnaga teatud projekti
kallal jne. Kui soovitakse vajadusi téita, on nendest radkimine viltimatu. Samuti vdib
kommunikatsioonihdire, st ebatipse vOi eksitava info andmine, pdhjustada
motivatsiooni langust. Juht, kes maad ja ilmad kokku lubab, kuid neid lubadusi ei
tdida, muutub ebausaldusvédrseks. Juhti, kes suhtleb ausalt ja {iheselt, usaldatakse ja
austatakse. Lopetuseks markigem, et tagasiside saamine ja andmine on motivatsiooni
iilitdhtis komponent. Nii tagasiside andmine kui saamine on kasulik oskus, mida
paljudel ei ole, kaasa arvatud juhtidel. Oigesti ajastatud ja hiisti edasi antud tagasiside
innustab tootajat, kuid halvasti edastatud negatiivne tagasiside voi selle puudumine

demotiveerib (Brooks, 2006, 1k 84-85).

Tihti levib organisatsioonides vddrarusaam, et siseskommunikatsiooni eest vastutab
eelkdige sisekommunikatsioonispetsialist vdi selle puudumisel personaliosakond.
Tegelikkuses vastutab todtajate juhtimise, aga ka informeerimise ja motiveerimise
eest ettevottes siiski juht. Tema iilesanne on teiste inimeste abil saavutada tulemusi.

Selleks, et juhina dnnestuda, tuleb tal oma tahtmine teisteni viia (Pauts, 2012, lk 369).

EMT personalijuht Terje Kuusik (Eda-Liis Kann, 2009) diitleb: “Esimene mirk
motivatsiooni langusest on see, kui senise tubli todtaja tootulemused langevad,
kokkulepetest ei peeta kinni, sagenevad haigestumised jne. Neid mérke ei tohi ootama
jédda, sest siis tegutsedes voib juba hilja olla. Juht on see, kes eelkdige oma todtajat

maérkab ja vestluste ning tagasiside kéigus sellele tdhelepanu podrab”.

Kahjuks levis pikalt arvamus, et parim mojutaja tdises tegevuses on hirm. Hirmu abil

vOib saavutada ddrmise kuulekuse, hea distsipliini, isegi tdpsuse, kuid sageli
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pérsitakse mdtlemisvoime, loomingulisus ja rahulolu. Juhina peaks oskama dra tunda
ja luua tingimusi, mis motiveerivad koiki meeskonnaliikmeid. See on viga noudlik
iilesanne: eri inimestele avaldavad moju erinevad tingimused ja need tingimused

voivad aja jooksul muutuda (Clemenson, 2002, 1k 168).

Kdige motiveerivamalt mdjub alluvatele aga suhteliselt harvaesinev karismaatiline
juht. Sellist juhti peetakse inspireerivaks ja intellektuaalselt innustavaks, mis
voimaldab tal oma visiooni organisatsiooni tulevikust alluvate seas populaarseks ja
ihaldusviérseks objektiks muuta ning inimesed seda tulemuslikult ellu viima suunata.
Kuigi osa Eesti inimesi ei poolda sdna visioon ja samastavad seda ndgemuste ja
hallutsinatsioonidega, peetakse antud uuringu raames sellist visiooni omavat juhti
tulemuslikuks sooritusele orienteeritud korraldajaks. Nii et tihendatud on nii praktiline
kui ideeline kiilg, mis ongi karismaatiliseks peetavate juhtide edu allikas

(Alas, 2008, 1k 112).

Kui ettevotte juht tahab vidhendada tootmisele ja funktsioneerimisele tehtavaid
kulutusi, siis ei pruugi see Onnestuda. Selle nimel peavad pingutama ka teised
organisatsiooni litkmed. Juht peab oskama mojutada ka teisi piistitatud eesmirke
tditma. On téhtis, et inimene ise tahaks neid saavutada (Vadi, 1996, 1k 74). Positiivsed
hoiakud, teiselt poolt, on juhtkonna poolt soovitud, sest on seotud paljude positiivsete
véljunditega, mida juhid ootavad. Tootajate rahulolu koos korge tootlikkusega on

hésti juhitud organisatsiooni kvaliteeditunnus (Organisatsioon ja juhtimine, 2015).

Max Landsberg (2003, lk 185) on toonud vélja olulised punktid teiste

motiveerimiseks, mida meeles pidada:

e Motiveerides teisi, peaks juht ise olema tdeliselt motiveeritud. See néib ilmne; kuid
on iillatav, kui paljud juhid on motiveeritud, ilma et jagaksid oma indu — vdi neil
puudub inspiratsioon samal ajal, kui nad iiritavad ndida motiveerituna. Inimesed
ndevad teeskluse kohe ldbi. Kui juhi praegune roll todtajat ei motiveeri, siis peaks
vahetama selle rolli vastu, mis erutab ja mille puhul elevus teisi motiveerib.

e Oluline on juhi keskendumine inimeste motiveerimisel iihele teema konkreetsele
t00 voi- eluvaldkonnale. Moned inimesed piitiavad teha vahet “lildise motiveerituse
tunde” ja “mingi konkreetse eesmérgi tditmise suhtes motiveeritud olemise” vahel.

Ei tohiks raisata aega selle sOnaminguga. Kui keegi on motiveeritud mingis
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kindlas eluvaldkonnas, hakkab ta iisna pea tundma motiveeritust kogu elu suhtes
uldiselt.

e FEttevotte juht voiks olla kunstnik, mitte loengupidaja. Suur osa motiveerimisest
tadhendab haarata kedagi kaasa mingi kujutluspildiga edust. Tuleks kasutada oma
kunstimeelt, et maalida tdeliselt véljakutsuv pilt sellest, mida see inimene voi

meeskond vOib saavutada.

Juht peaks andma tootajatele julgust. ToOtajad vajavad selleks kiitust. Ténapéeval
pommitatakse inimesi t00 juures segaste sdonumitega: positiivseid sdnumeid varjutab
alati varjatud kriitika. Seega kiita tuleks siiralt — siis kui see on digustatud. Juht peaks
aitama neil ndha nende edasiminekut ja seda, kuidas nende areng sobitub
kujutluspildiga (nende enda, meeskonna voi ettevdtte visiooniga). Juht peaks aitama
neil kontrollida, et nad alateadlikult ennast oma ebatervisliku sisemonoloogiga ei

demotiveeriks

Advokaadibiiroo juht John Meredith (2018) annab ndu, kuidas jérgida just neid

aspekte, mis voimaldavad edukalt to6tajaid motiveerida:

e Parima kvaliteediga meeskonna virbamine — To0koha impulsi, hetkelise
motivatsioonitaseme ja motleva tootaja kindlaks midramine. Motiveerida
viimaseid ning miérata nad tihistegevustesse, et nad avaldaksid kogu iilejddnud
grupile positiivset mdju. Sujuv ilileminek autsaiderist tihildumiseni ja sdprade
omamiseni ettevottes vOib juhtuda juhuslikult, kuid see on ebatdenéoline.
Julgustada uut td6tajat, et temast saaks meeskonna produktiivne osa.

e Kontrollnimekirja koostamine - Uute todtajate iihendamiseks teiste tootajatega juba
enne nende saabumist. Nimekiri muudab praeguste tdotajate vastutust konkreetsete
sammude eest, et aidata uutel todtajatel ennast tunda kodus ja neid motiveerida.

e Selged ootused ja eesmérgid — Koosolekute korraldamine ootuste tugevdamiseks.
Moned juhid pelgavad personali koosolekut, sest tootajad vdivad tdstatada
probleeme, millele ei ole kerge leida vastuseid. Moned juhid usuvad, et andes
tootajale rahalise boonuse aasta 10pus on piisav, et motiveerida todtajaid
panustamaks nende ettevottesse. 7I/NYpulse-1 poolt 1dbi viidud uuringus, milles
osales iile 200 000 todtaja, oli rahaline motivaator loendis seitsmendal kohal,
samas kui vOrdsus oli esimesel kohal. Juhtidel tuleb leida teisi voimalusi tootajate

motiveerimiseks ilma, et toetuks ainult rahalistele stiimulitele.
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e Ametialane ja isiklik areng - To0tajate motivatsiooni suurendamine, nédidates huvi

tootajate professionaalse ja isikliku arengu vastu.

e Uute tootajate tiheldalt sidumine korgelt motiveeritud tddtajatega. On iitlus, et
téotajast saab selline tootaja nagu viis inimest, kellega ta koige enam koos aega

veedab.

Tuleks arvestada, et tegemist on maratoni, mitte sprindiga. On ebatdenéoline, et
kellegi motiveerimine toimub hetkega. Tuleks jaotada oma abipakkumine vdttes
arvesse aega, kannatust ja kiitust — nii, et seda jadtkuks terveks teekonnaks.
Loomulikult, koik see Kkédib nii iseenda kui teiste motiveerimise kohta
(Landsberg, 2003. lk 186). Siinkohal tuleks kindlasti vélja tuua aspekt, et
motiveerimine ei ole iihekordne tegevus. Riina Rohelaan (Malmberg, 2005, 1k 17)

rohutab, et: “motivatsioonisiisteemi iihesehitamine on pidev tegevus, mis ei 1dpe iial”.

Mitterahalised motivaatorid on tdestuseks, et paljudele tdotajatele lihtsalt heast
kuutasust ei piisa ning tdorahulolu-uuring ning motivatsioonitegurite vélja selgitamine
on igas ettevottes vajalik 1ébi viia. Kui juht tdstab alati tootaja tasu, mis juba lithikese
aja moddudes ei ndita enam paremaid tulemusi, siis vOib juhtuda, et juht mdistab liiga

hilja, et on tdstnud palgataseme dérmiselt korgeks, kuid tulemused on endiselt samad.
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2 EMPIHRILISE UURINGU METOODIKA

Teema on tdusnud aktuaalseks viimase 10 aasta jooksul tddandjate ja tootajate
rahulolematusest tootajate motivatsiooni puudumise tottu. CV Keskus.ee ja Palgainfo
Agentuuri 2017. aasta tooturu-uuringust, milles osales iile 10 000 to6taja, selgus, et
tervelt 72% tootajatest on avatud uutele toopakkumistele. Lisaks selgus uuringust, et
lahima kuu jooksul plaanib tookohta vahetada iga neljas vastaja (24%), mida on
oluliselt enam, vorreldes eelmisel aastal samal ajal tehtud uuringu tulemustega (18%)
(Arileht, 2017). 2019. aastal on Eestis valdavalt suur t66jdupuudus ning CVKeskus.ee
Baltikumi kommunikatsioonijuht Henry Auvédirt (2018) on kommenteerinud
Palgainfo Agentuuri ja CVKeskus.ee todturu- ja palgauuringut, et antud olukorras on
ohtlik votta tootajate lojaalsust ja todtahet iseenesestmoistetavana. Tema sdnul on
praegusel ajal parema todkoha leidmine lihtsam kui kunagi varem. See tdhendab, et
todandajat peavad tegema tunduvalt suuremaid pingutusi, et hoida olemasolevaid
tootajaid motiveerituna. Sama uuringu tulemused teemal todtajate motivatsiooni tahe
teha oma t66d hésti, todtleva tddstuse ja tootmise valdkonnas, andis motiveerituse
tasemeks 48%, mis on alla keskmise. Uheks ohuks on ka ettevotte todtajate eelistuste
muutumine aastate jooksul. Naiteks viie aasta jooksul vdivad muutuda nende
eelistused ka motivatsiooni teguritele. See annab pdhjuse viia 1dbi igal aastal voi paari
aasta tagant tooOtajate rahulolu-uuring. 2010. aastal motiveeris todtajaid enim
juhtkonna usaldusvéérsus, millele jirgnes todtajate védrtustamine ettevotte poolt ja
ettevotte hea maine. 2015. aastal ettevotte hea maine enam esikolmikusse ei
mahtunud. Too6tajaid motiveeris kdige enam see, kui ettevote neid viértustab. Sellele
jérgnesid avatud pingevaba t660hkkond ja juhtkonna usaldusvéérsus. Tootajaid
motiveerib kdige enam see, kui ettevote neid véirtustab. Sellele jargnevad avatud
pingevaba to600hkkond ja juhtkonna usaldusvddrsus. Sellele omakorda todkoha

stabiilsus (Eesti juhtimisvaldkonna uuring 2015, 2015, 1k 33).

Loputdd uurimisobjektiks on aktsiaselts Helia Puit. Uurimuse lébiviimise uuritavas
ettevottes tingis asjaolu, et todtajate huvi tehtava t66 suhtes on langenud, esineb todle

hilinemisi ja puudumisi tolt.

Loputod eesmirk on selgitada vilja todtajate todrahulolu ja todtajaid motiveerivad
tegurid aktsiaseltsis Helia Puit, et leida vdimalusi tddtajate motivatsiooni

suurendamiseks.
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Eesmadrgi saavutamiseks piistitatakse jargmised tilesanded:

e sclgitada vidlja teoreetilistele allikatele tuginedes tddtajate motiveerimise

voimalused ja koostada metoodika empiirilise uuringu ldbiviimiseks;
o kaardistada toGtajate rahulolu;
e selgitada vilja tootajaid motiveerivad tegurid ja analiilisida neid;

e teha jdreldused ja ettepanekud Helia Puit AS juhtkonnale todtajate poolt eelistatud
motiveerimise vahendite osas, et leida vOimalusi tddtajate motivatsiooni

suurendamiseks ja parandada seeldbi tootajate tootulemusi.

Uuring viidi 1dbi  kaardistusuuringuna, mis on kvantitatiivne. Kvantitatiivne
uurimismeetod pakub vidga palju erinevaid vdimalusi uurimistulemuste modtmiseks ja
omavaheliseks voOrdlemiseks. Andmed olid arvulised ehk struktureeritud, 1dpus
koostati statistiline analiiiis ja vOrdlus. Kvantitatiivsete uuringute ldbiviimine annab
vOimaluse uurida, milline on olukord uuritavas valdkonnas ning annab vdimaluse
vélja tuua miks olukord selline on. Kvantitatiivset uurimust, kasutatakse {lisna palju
sotsiaal- ja iihiskonnateadustes. Selle juured on loodusteadustes ja modned
uurimismenetlused ongi nendel teadusaladel iihesugused (Hirsjarvi, Remes ja
Sajavaara, 2005, 1k 130). Andmekogumismeetodina kasutati anoniilimset
kiisimustikku, kus inimeste riihmalt kogutakse andmeid standardiseeritud viisil.
Kogutud materjali abil piiiitakse kirjeldada, vorrelda ja seletada nédhtusi (Hirsjarvi,
Remes ja Sajavaara, 2005, lk 125). Kiisimustiku koostamisel voeti kiisimused ja
viited erinevatest uuringutest - Tartu Ulikooli tudengi Sigrit Partsi (2014, 1k 47)
bakalaureusetoost, Tallinna Tehnikaiilikooli tudengi Kristi Saare (2018, 1k 44)
16putddst ning Eesti Maaiilikooli tudengi Darja Tserkasina (2015, 1k 36).

Kiisitlus viidi 1dbi Helia Puit AS td6tajaskonna seas. Helia Puit AS on tdielikult Eesti
kapitalil pohinev ettevdte, mis on asutatud 1993 aastal. Firma pohitegevuseks on
kuivatatud sae- ja hoovelmaterjali ning stigavimmutatud puidu tootmine. Klientideks
on peamiselt suuremad ja vidiksemad -ehitusettevotted, puidutdotlejad ja
eraisikud. Helia Puit AS on Eesti Vabariigi Patendiametis registreeritud kaubamirk
(Ettevottest, s.a.) ning saanud ka mitmeid eduka Eesti ettevdtte tunnistusi. Helia Puit

teeb pidevalt koostdod Eesti, Léti ja Venemaa saematerjali tootmisettevotetega.
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Kiisimustik koosneb 57-st viitest, mis on jagatud kiimneks osaks teemade ldikes.
Lisaks veel seitsmest lisakiisimusest, kus on tddtajatel vdimalus vajadusel jitta
lisakommentaare. Viimane kiisimustiku osa koosneb viiest valikvastusest, millele
vastamine oli vabatahtlik, kui tootaja tahtis jddda tdielikult anoniilimseks ning ei
soovinud avaldada oma sugu, vanust, to0staazi ettevottes voi haridustaset, kuid antud
juhul vastasid koikidele valikvastustele koik todtajad. Uuringu labiviimiseks kiisiti
luba juhatajalt, kes tditis samuti kiisimustiku ning seejérel kinnitas ndusoleku. Uuring
viidi 1dbi ajaperioodil oktoober - november 2019 paberil viljatriikituna ning
kiisimustik jagati kétte koikidele Helia Puit AS tdotajatele hommikusel koosolekul
ning need koguti kokku teatud ajaks teatud asukohta. Uuringu tulemusi on analiiiisitud
andmetootlusprogrammis MS Excel, mis andis kdige parema vdimaluse reastada

andmed tabelisse ning arvutada aritmeetilist keskmist ja standardhalvet.

Valimi moodustasid ettevotte Helia Puit AS 20 tdo6tajat. Uuringus osales 20 todtajat,
seega 10plikuks valimiks kujunes 100%. See annab hea voimaluse teha objektiivne
ning tdevddrne kokkuvdte tulemustest, mis omakorda annab hea iilevaate kdikide
tootajate vajadustest, arvamustest ja puudujddkidest. Kiisimustikule vastas neli naist
ning kuusteist meest. Vanuses 18-51 vdi enam. Koige rohkem todtajaid on
vanusegrupis 31-40aastat - kokku kaheksa tootajat ehk vastanute hulgast 40%. Kdige
vihem tootajaid on vanusegrupis 41-50aastat - kaks tootajat ehk 10%. Vanusegrupis
18-30 on viis tootajat ehk vastanutest 25% ning vanusegrupis 51 vdi enam on samuti

viis tootajat ehk 25% vastanutest.

Valimi koosseisu iseloomustab Tabel 3.

Tabel 2. Valimi koosseis

Tootajate arv
Sugu mees 16
naine 4
Toostaaz ile 10 aasta 3
6-10 aastat 7
kuni 5 aastat 10
Haridus pohiharidus 3
keskkharidus voi keskeri 15
kdrgharidus 2
Tookoht kontoris 5
objektil 15
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Toostaaziga 6-10aastat on seitse tdotajat ning kdige vihem tddtajaid on todstaaziga
iile 10 aasta - kolm tdotajat. Pooled kiisimustikule vastanud tootajaist on todtanud

ettevOttes kuni viis aastat.

Ettevotte tootajad on valdavalt kesk(eri)haridusega - 15 tootajat. Pohiharidusega
tootajaid on kaks ning korgharidusega to6tajaid on kolm. Kontoris to6tab viis todtajat

ning viisteist tdotajat todtavad objektil.

m |8-30 aastat
m 3140 aastat
w 41-50 aastat

51 voOi1 enam aastat

Joonis 2. Vastajate vanuseline koosseis
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3 EMPIHRILISE UURINGU TULEMUSED

Antud peatiikis on vilja toodud uuringu tulemused, tulemuste analiiiis, jareldused ja
ettepanekud. Uuringu tulemusi on analiilisitud andmetdotlusprogrammis MS Excel,
mis andis koige parema vdimaluse reastada andmed tabelisse ning arvutada
aritmeetilist keskmist ja standardhélvet. Aritmeetiline keskmine on tdendoliselt kdige
sagedamini kasutatav nditaja statistilisel andmete analiiiisis. Aritmeetilise keskmise
ehk keskvairtuse arvutamiseks liidetakse kokku koigi vastajate antud tunnuste
védrtused ja jagatakse saadud summa vastajate arvuga. Tulemuseks on nditaja, mida
voib kisitleda kui tiitipilist voi ldbildikelist vastust vaatlusalusele kiisimusele.
Standardhidlve iseloomustab vastuste hajuvust keskmise timber. Standardhilbe saab,
kui leida koigi vastajate vastuste erinevus iildisest keskmisest ning arvutada nende
erinevuste keskmine. Seega niitab standardhidlve tiilipilist erinevust iildisest
keskmisest. Kui standardhdlve on suur, siis v0ib arvata, et vastajate vastused on
enamasti iildisest keskmisest kaugel. Kui standardhdlve on viike, siis on vastajate
vastused antud iildise keskmise ldhedale. Viimasel juhul tundub, et vastajad on olnud

oma vastustes kiillaltki iiksmeelsed (Rootalu, 2014).

Tulemused tuuakse vélja keskmise keskmisest kdrgeima hinnanguga valdkonnast kuni

keskmise keskmisest madalaima hinnanguga valdkonnani.

3.1 Toorahulolu kaardistamise tulemused ja analiiiis

Toorahulolu  kaardistamiseks 57-st  viitest koosnev  kiisimustik  grupeeriti
kiimneosaliseks. TO6 autor jagas viited alljargnevateks todtajaid motiveerivateks
teguriteks hindamaks to6rahulolu:

e cttevote;

e tasustamine;

e cneseteostus ja arenguvdimalused;

¢ juhtimine;

e soodustused;

¢ tunnustamine ja tagasiside;

o tdookeskkond ja korraldus;

e kollektiiv;

e 100 ise;

e info liikkumine ettevottes.
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Tootajatel paluti hinnata viiteid viiepallisel skaalal, kus 5 tdhendab ndustun téielikult,
4 - pigem ndustun, 3 - nii ja naa, 2 - pigem ei ndustu, 1 - iildse ei ndustu. Hinnangu
andmisel paluti tdmmata iga véite puhul iihele kdige sobivamale vastusevariandile

ring iimber.

Andmete analiilisimiseks arvutati kdikide todrahulolu tegurite aritmeetiliste keskmiste
keskmine (m’), milleks oli 3,50. Samuti arvutati standardhélve keskmiste keskmisena
(SD’=0,71). Analiitisimisel vdrreldi vastajate poolt antud hinnanguid keskmiste

keskmisega. Keskvédrtused, mis jdid alla 3,50, vajavad parandamist.

Koige kdrgema hinnangu sai valdkond tddkeskkond ja korraldus (m=4,16, SD=0,24),
millest vOib jédreldada, et tootajad on kdige rohkem rahul tookeskkonna ja
tookorraldusega. Kodige madalama keskmise hinnangu sai soodustusi puudutav
valdkond (m=2,51, SD=0,25) (vt Tabel 2). Todtajad ei ole rahul antud valdkonnaga,
kuna ettevottes puudub tdielikult preemia,- vdi sooduspaketid ettevotte todtajatele.
Ettevotte tootajad on esitanud kiisimustikku ka soove soodustuspakettide olemasolule,
et tootajatel oleks igas kuus voi kvartalis millegi poole piilielda ning seelédbi tdsta t66

efektiivsust.

Tabel 3. Keskmised hinnangud ja standardhilve toorahulolule tegurite 16ikes

Valdkond Aritmeetiline keskmine Standardhiilve
Tookeskkond ja korraldus 4,16 0,24
Kollektiiv 4,06 0,09
Ettevote 3,96 0,34
TO0 ise 3,80 0,09
Juhtimine 3,73 0,12
Tasustamine 3,73 0,14
Enesetegsftus ja 3.51 0,14
arenguvdimalused
Info litkkumine ettevottes 3,49 0,06
Tunnustamine ja tagasiside 3,48 0,21
Soodustused 2,51 0,25

Korgemad hinnangud said ka kollektiivi ning ettevdtet puudutavad valdkonnad
(vastavalt m=4,06, SD=0,09 ja m=3,96, SD=0,34). See annab mirku todtajate heast

arvamusest ettevotte maine ja kindlustunde kohta to6koha olemasolust.

Toorahulolu hindamisel on tookeskkonna ja korralduse valdkond (vt Joonis 3, 1k 25)
saanud koige kdrgema keskmise hinnangu (m=4,16, SD=0,24). Tookeskkonda ja
korraldust mddtvatest véidetest anti kdige korgemad hinnangud véitele, mis puudutab

vOimalust louna- ja puhkepausideks (m=4,85, SD=0,37) ning sarnaselt korge
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keskmise hinnanguga on viide, mis kirjeldab to6tajate voimalust pdhipuhkuse ajal
puhata, mitte tegeleda tddasjadega (m=4,75, SD=0,91). Kdige vdhem oldi rahul
tootingimustega (ruumid, valgustus, tualett jms), mis on keskmiste keskmisest
madalama hinnanguga (m=3,30, SD=1,03). See annab aimu t66ruumide ja
olmeruumide renoveerimise vajadusest. Antud valdkonna korge keskmise hinnangu
alusel on pdhjust arvata, et todtajad on tookeskkonna ja korraldusega kdige enam

rahul.

Mul on voimalus Iouna- ja puhkepausideks #4.85 m——
Pohipuhkuse ajal ei pea tegelema todasjadega 14,75 m—
Minu todiilesanded on mulle joukohased 14.70 M———
Tunnen end oma tookohal turvaliselt 14.40 n————————
Minu t60 tegemiseks vajalikud.. 54,10 ——
Kasutan alati tooiilesandeid tdites.. 8 3,70 m—

Ettevote loob mugavaid ja héid tootingimusi  §3.50 me——

Tookeskkond ja korraldus

Olen rahul todtingimustega (ruumid,.. & 3.30 m————————
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00

Keskvadrtus/standardhélve

Joonis 4. Keskmised hinnangud té6keskkonna ja korralduse valdkonnale

Rahulolu kollektiivi valdkonnaga on todtajad hinnanud (vt Joonis 4, lk 26) sarnaselt
eelnevalt vaadeldud valdkonnaga korgelt (m=4,06, SD=0,09). Antud valdkonna
korgeimad hinnangud anti vdidetele, mis puudutasid ettevottes head meeskonnatdod
ning sobralikku dhkkonda (vastavalt m=4,55, SD=0,76 ja m=4,30, SD=0,73). Kdrged
hinnangud kollektiivi valdkonnale néitavad too6tajate rahulolu ja iiksteise toetust, kui
tootajad tootavad koos ithes meeskonnas ja pingutavad samade eesmirkide nimel.
Antud valdkonna koige madalama keskmise hinnanguga on védide, mis tdi vilja
tootajate arvamuse meeskonnalitkmete vordsest to0sse panustamisest (m=3,50,
SD=0,61). Sellegipoolest on viide keskmiste keskmisest kdrgema hinnanguga.
Ettevottes on varasemalt teada, et tdokoormuse jaotamisel tddtajate vahel esineb
probleeme. Tublimad tddtajad tunnevad, et neid kasutatakse &dra, kui nad paremate
tulemuste nimel pingutavad ja tootavad efektiivsemalt, samal ajal, kui teised tootajad
(nditeks suitsetajad) ldhevad suitsupausile. Enamasti aeglustub siis kogu meeskonna
t00, kui iiks lili on puudu. Seetdttu ei jouta ka soovitud tulemusteni, mille nimel

pingutati.
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Tunnen ennast meeskonnalikmena §4.55 H———————
Minu kolleegid on vastutulelikud ja abistavad 14,30 H———
Ettevottes on hea meeskonnatdo ja sobralik.. 14,30 ——

Koostdo erinevate osakondade vahel sujub.. 1 3.90 H———

Kollektiiv

Meeskonnas levib vihe kuulujutte 3,80 I——

Tootlesannete tditmisse panustavad koik. . 1 3.50 I—
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00

Keskvaartus/standardhilve

Joonis 4. Keskmised hinnangud kollektiivi valdkonnale

Tootajad andsid ettevottet puudutavas valdkonnas (vt Joonis 5) keskmisest korgema
hinnangu viitele, mis toob vilja todtajate arvamuse, kas nad soovitaksid seda ettevotet
oma tuttavatele/sopradele (m=4,20, SD=0,62) ning sarnaselt korge hinnanguga on
védide, mis toob vilja tootajate kindlustunde oma tookoha sidilimise suhtes (m=4,15,
SD=0,49), mis on viga positiivne hinnang ning arvatavasti on ka see ettevottes
madala kaadrivoolavuse pohjuseks. Tootajad ei tunne kartust todkohast ilma jadédmisest
ning ei nde vajadust vahetada tihti ametikohta. Antud valdkonna kdige madalama
hinnangu sai viide, mis toob vilja todtajate arvamuse ettevOtte heast mainest
(m=3,85, SD=0,75). Vaatamata sellele on véide keskmise keskmisest hinnangust

kdrgem ning ei vaja parendamist.

Soovitaksin seda ettevotet oma.. | 4.20 I
Tunnen kindlustunnet oma tookoha.. 14.15 I

Q

vy Minu ettevotte maine on hea 1 3.85 I

>

3}
=
b=}
s3]

Tean ettevotte eesmirke ja vddrtuseid | 3.65 IS —

0.00 .00 2.00 3.00 4.00 500 6.00

Keskvaartus/standardhilve

Joonis 5. Keskmised hinnangud ettevotte valdkonnale

Rahulolu t66 endaga on todtajad hinnanud antud valdkonda (vt Joonis 6, lk 27)
hinnanguga (m=3,80, SD=0,09). Antud valdkonna korgeimad hinnangud anti
véidetele, mis puudutasid rahulolu t66 sisulise poolega ja rahulolu oma paarilisega

(vastavalt m=4,20, SD=1,01 ja m=4,20, SD=0,95). Kdige madalama hinnanguga on
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vdide, mis nditab rahulolu vaimse to0koormusega ettevottes (m=3,45, SD=1,00).

Hinnang on keskmise keskmisest madalam ning vajab parendamist.

Olen rahul oma paarilisega 1 4.2() e ——
Olen rahul oma 06 sisulise poolega 4.2 ——r—
Olen rahul fiiiisilise tookoormusega ettevottes 14,05 S ———
Mul ei hakka to6l igav 1 4.00 se—————
Minu tooiilesanded on huvitavad 1 3.95 m——
Mulle meeldib paaristoo 1 3.85 m———
Soovin tdita acg-ajalt muid todiilesandeid.. 1 3.75 mee——————
Mind usaldatakse iseseisvate otsuste.. 1 3.7 m———
Mul on voimalus teha t66d, mis pakub.. s 3.60 me————
Minu t66 voimaldab minu oskusi ja.. 1 3.60 m——
Mulle meeldib tootada individuaalselt 13,55 m———
Soovin rohkem usaldust iseseisvate.. 1 3.55 m—————
Olen rahul vaimse tookoormusega ettevottes 1 3.45 m—

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00

Keskvadrtus/standardhélve

TooO ise

Joonis 6. Keskmised hinnangud t66 enda valdkonnale

Toorahulolu hindamisel on juhtimist puudutav valdkond (vt Joonis 7) saanud
keskmise hinnangu (m=3,73, SD=0,12). Juhtimist mdo0tvatest vididetest anti kodige
korgemad hinnangud véitele, mis puudutab juhtide head suhtumist tootajatesse
(m=4,30, SD=0,73) ning sarnaselt kdrge keskmise hinnanguga on véide, mis kirjeldab
toOtajate viirtustamist ettevotte poolt (m=3,90, SD=0,79). Kdige vihem oldi rahul
tootajate ideede ja ettepanekutega arvestamisega, mis on keskmiste keskmisest

madalama hinnanguga (m=3,35, SD=0,88) ning vajab parendamist

Juhid, kellega kokku puutun, suhtuvad.. 1 4.30 I
Ettevote vadrtustab hdid tootajaid 1 3.90 M
Vahetu juht suhtub kdikidesse alluvatesse.. . 3.70 I —
Olen rahul ettevotte juhtimisstiiliga 1 3.60 M

Juhtimine

Minu otsene juht on oma t90s piisavalt.. 3.50 EE——
Tootajate ideede ja ettepanckutega.. i 3.35 I

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00

Keskvaartus/standardhilve

Joonis 7. Keskmised hinnangud juhtimise valdkonnale
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Toorahulolu hindamisel on tasustamist puudutav valdkond (vt Joonis 8) saanud
keskmise hinnangu (m=3,73, SD=0,14). Tasustamist modtvatest vdidetest anti kodige
kdrgemad hinnangud viitele, mis puudutab konkurentsivdimelist tootasu, vorreldes
samalaadse t00ga teistes ettevotetes ning tdootasu vastavust tookoormusega (vastavalt
m=4,05, SD=0,60 ja m=3,70, SD=0,80). Kdige vdhem oldi rahul oma to6tasuga, mis
on keskmiste keskmisest madalama hinnanguga (m=3,45, SD=0,89) ning vajab
parendamist. Tootajad on andnud korge hinnangu palkade konkurentsivdimelisuse
kohta, kuid sellegipoolest kajastub uuringut analiiiisides tdo6tajate vidhene rahulolu

pakutava palgaga.

Minu to6tasu on konkurentsivoimeline.. 1 4.05 H——
Minu té6tasu on vastavuses minu.. i 3.7() s —
Minu to6tasu vastab minu teadmistele ja.. 1 3.70 n———
Olen rahul oma to6tasuga I 3.45 IE——————

Tasustamine

0.000.501.001.502.002.503.003.504.004.505.00

Keskviirtus/standardhdlve
Joonis 8. Keskmised hinnangud tasustamise valdkonnale

Toorahulolu hindamisel on eneseteostust ja arenguvdimalusi puudutav valdkond (vt
Joonis 9) saanud keskmise hinnangu (m=3,51, SD=0,14). See on viimane valdkond,
mis on korgem keskmise keskmisest hinnangust. Eneseteostusi ja arenguvdimalusi
mootvatest viidetest anti kdige korgemad hinnangud viitele, mis puudutab
kindlustunnet tootamaks ka jiargmisel aastal samas ettevOttes ning vditele, mis
kirjeldab ponevate viljakutsete pakkumist oma ametikohalt. (vastavalt m=4,20,
SD=0,95 ja m=3,50, SD=1,05). Kodige vihem oldi rahul vdimalustega end antud
erialal tdiendada, mis on keskmiste keskmisest madalama hinnanguga (m=2,95,
SD=1,28) ning vajab parendamist. Too0tajatel ei ole ettevdttes palju arenemisruumi

ning opivad harva oma tddkohal midagi uut.

Olen kindel, et tootan samas ettevottes ka.. .1 4.20 ——————

-
2 % Minutoo pakub ponevaid viljakutseid 1 3.50 IEEEG————
% é Tunnen, et Opin oma todkohal igapéev...l 3.40 NE————————
D Z . .o
g go Olen saanud end oma erialal piisavalt...1 2.95
S 0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00

Keskvaartus/standardhilve

Joonis 9. Keskmised hinnangud eneseteostuse ja arenguvdimaluste valdkonnale
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Toorahulolu hindamisel on info litkumist ettevottes puudutav valdkond (vt Joonis 10)
saanud keskmise keskmisest madalama hinnangu (m=3,49, SD=0,06). Info liikumist
ettevottes mdodtvatest viidetest anti kdige kdrgemad hinnangud viitele, mis puudutab
digeaegset vajaliku info kdttesaamist ning véide, mis kirjeldab head info liikumist ja
kittesaadavust (vastavalt m=4,00, SD=0,79 ja m=3,85, SD=0,88). Kdige vihem oldi
rahul viditega, mis kirjeldab juhtkonna regulaarset {iilevaate andmist ettevotte
tulemustest ja eesmérkidest, mis on keskmiste keskmisest madalama hinnanguga
(m=2,60, SD=0,94) ning vajab parendamist. Ettevittes on vaja parendada
kommunikatsioonivdimalusi ning anda tdotajatele regulaarselt iilevaateid ettevotte

eesmarkidest.

Saan oma tooiilesannete tditmiseks vajaliku.. § 4.00 I
Mul on piisavalt infot ettevottes toimuvast | 3.85 I
Organisatsioonis on info kittesaadav ja.. 1 3.50 I

Ettevote annab regulaarselt tilevaateid. . 1 2.60 INEG_G__———o

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 500 6.00
Keskvaartus/standardhélve

Info litkumine ettevottes

Joonis 10. Keskmised hinnangud ettevdttes info litkumise valdkonnale

Toorahulolu hindamisel on tunnustamist ja tagasisidet puudutav valdkond (vt Joonis
11, lk 30) saanud keskmise keskmisest madalala hinnangu (m=3,48, SD=0,21).
Tunnustamist ja tagasisidet mdodtvatest véidetest anti koige korgemad hinnangud
véitele, mis puudutab juhtkonna poolset tunnustamist heade toGtulemuste eest ning
véitele, mis kirjeldab tagasiside saamist oma otseselt juhtilt (vastavalt m=3,60,
SD=0,94 ja m=3,55, SD=0,83). Kdige vihem oldi rahul td6tulemuste tunnustamisega,
mis on keskmiste keskmisest madalama hinnanguga (m=2,95, SD=1,28) ning vajab
parendamist. Ettevotte to6tajad tunnevad suurt puudust tunnustamisest ja positiivsest

tagasisidest.
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Olen rahul juhtkonna poolse tunnustusega 13.60 N

heade tootulemuste eest

Saan oma otseselt juhilt tagasisidet omato0 | 5 55—
kohta .

Minu ametialaseid edusamme hinnatakse
juhtkonna poolt

Minu t66 tulemusi tunnustatakse | 3.35 [ ———

13.40 I

Tunnustamine ja tagasiside

0.000.501.001.502.002.503.003.504.004.505.00
Keskvadartus/standardhélve

Joonis 11. Keskmised hinnangud tunnustamise ja tagasiside valdkonnale

Rahulolu soodustuste valdkonnaga on todtajad hinnanud (vt Joonis 12) keskmise
keskmisest kdige madalama hinnanguga (m=2,51, SD=0,25). Antud valdkonna
korgeimad hinnangud anti viidetele, mis puudutasid todtajatele heade soodustuste
pakkumist ning vditele, mis kirjeldab rahulolu organisatsiooni poolt pakutavate
soodustustega (vastavalt m=3,45, SD=1,23 ja m=2,95, SD=1,10). Antud valdkonna
kdige madalama keskmise hinnanguga on véide, mis puudutab ettevottes tihisiirituste
korraldamist (m=1,50, SD=0,69). Madalad hinnangud soodustuste valdkonnale

annavad mérku tootajate vajadusest preemiapakettide ja tihisiirituste jarele.

Ettevote pakub téowjatele hiid soodustusi | 3.45 [ GGG ———
Olen rahul organisatsiooni poolt pakutavate |29
soodustustega g

Soodustused

Or ganisatsioon pakub tdiendoppe- ja I 215 _—|
koolitusvoimalusi .
Or ganisatsioonis korraldatakse piisavalt
tihistiritusi | 1.50 H——

0.000.501.001.502.002.503.003.504.004.505.00
Keskvaartus/standardhilve

Joonis 12. Keskmised hinnangud soodustuste valdkonnale
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3.2 Hinnangud motiveerivatele teguritele ja analiiiis

Kiisimustiku motivatsioonitegurite valdkonna esimeses punktis paluti reastada kuus

koige olulisemat motivaatorit, kus 1- kdige olulisem kuni 6 - kdige vihem oluline.

Esimeseks ehk kdige olulisemaks motivaatoriks valisid 16 tootajat palga. Kdikide 20
tootaja seas oli ainult 2 tootajat, kes ei mérkinud esimese kuue olulisima
motivatsiooniteguri hulka teguriks palk. Tulemused toovad selgelt vilja, et 80%
tootajatest peab palka kdige olulisemaks motiveerivaks teguriks. 2 todtajat valisid

tegurid tootingimused ja rahulolu tehtud to0st.

Allpool oleval joonisel on toodud vélja tootajate koige olulisemad

motivatsioonitegurid ning diagrammil on ndha kdige suurem osakaal palgal.

10%

m Palk
= Tootingimused

» Rahulolu tehtud
toost

Joonis 12. Helia Puit AS td6tajate kdige olulisemad motivatsioonitegurid

Teiseks oluliseks motivaatoriks valisid 5 todtajat lisatasud ja soodustused ning
tookaaslased. Molemad tegurid - arenemisvdimalus ja turvalisus valisid 2 todtajat

ning tegureid todtingimused ja td0 iseloom valisid 3 tdotajat.

Jérjekorras kolmandaks olulisimaks motivaatoriks oli 8 tddtaja poolt valitud tegur
tookeskkond ning 7 todtajat wvalisid teguri tookaaslased. Molemat tegurit —
eneseteostus ja palk valisid 2 tootajat ning liks tootaja valis teguri lisatasud ja

soodustused.

Tahtsuselt neljandaks motivaatoriks valiti 6 to6taja poolt mdlemad tegurid — tunnustus
ja tookeskkond. 3 tootajat pidasid oluliseks t66 iseloomu, 2 todtajat
arenemisvOimalust ning tegureid lisatasud ja soodustused, eneseteostuse voimalus

ning tootingimused valiti koik 1 todtaja poolt.
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Vihem oluliseks teguriks valiti 7 to0taja poolt eneseteostus voimalus ning 5 todtajat
valisid arenemisvoimaluse. 3 inimest maérkisid dra rahulolu tehtud t66st, molemaid
tegureid — tookeskkond ja tootingimused valisid viiendaks motivatsiooniteguriks 2

inimest ning ainult iiks td6taja hindab turvalisust.

Kodige vdhem oluliseks 6-st motivatsioonitegurist pidasid 5 inimest rahulolu tehtud
to0st ning 4 todtajat arenemisvOimalust. 3 tootajat markisid kuuendaks teguriks t66
iseloomu ja ihisiiritused. 1 tootaja peab kdige vahem oluliseks tookeskkonda ja

modlemaid tegureid — todkaaslased ja tunnustus mérkisid 2 toGtajat.

Helia Puit AS tootajate eelistatuimad motivatsioonitegurid on palk, lisatasud ja
soodustused, tookaaslased, tunnustus, eneseteostusvdimalus ja rahulolu tehtud toost.
Koostatud on ka tabel tootajate eelistatuimatest motivatsiooniteguritest olulisuse

jérjekorras (vt Lisa 3).

Olulisemad pohjused Helia Puit AS-is to6tamiseks

Kiisimustikule vastaja lisas 2 olulist pohjust, miks talle meeldib todtada just Helia

Puit AS-is ning vastused olid jargmised:

Tabel 4. Tootajate eelistatud motivatsioonitegurid olulisuse jirjekorras (autori
koostatud).

Tegurid Eelistajate arv
juhtkond 1
kollektiiv 8
asukoht 3
arenemisvoimalus 2
t60 vélistingimustes 1
sobiva koormusega t66 3
tootasu 4
huvitav 1
kindel todaeg 2

Sellele punktile vastajaid oli kokku 13. Vastustest vOdib tuua vilja enamlevinud
pohjusteks, miks meeldib tootada Helia Puit aktsialseltsis: tootasu, kollektiiv, sobiva
koormusega t60 ja ettevotte asukoht.

Rahulolematuse pohjused

Kiisimustiku punktile, milles paluti vélja tuua pdhjused, miks ei ole rahul oma t66ga

vOi tootingimustega andsid to6tajad vastused:
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e kontoriruum ja modbel vajab ergonoomilisemat ldhenemist (ka konditsioneer
puhub selga), erinevate osakondade vahel kehvad kommunikatsiooni vdimalused;

e puhkeruumis suitsetamine hiirib, todvahendite puudumine vOi nende halb
kvaliteet;

e puhkemajas suitsetamine (eriti tualetis), toGtempo aeg-ajalt liiga kiire;

e vihe edasiarenemise ruumi, palk voiks alati suurem olla;

e tootmistod voiks litkuda monikord kiiremini, et minu t60 ei seisaks.

e iiksluine, masinad vajavad korralikku hooldust;

e aeg-ajalt ajutised lisakoormused, pikad pdevad - ei vdimalda ennast 100%-liselt
vélja puhata;

e cksimused t00s vidhese info tottu, véljas on kiilm todtada, sooviks soojemaid
tooriideid ja varustust;

Kogutud andmete pdhjal on vajalik tuua sisse ettevdttes muudatused, mis puudutavad

siseruumides suitsetamise ranget keelustamist. Todvahendite olemasolu ja kvaliteedi

kontroll ning vajadusel soetamine. Isikukaitsevahendite iilekontrollimine ning uute

vahendite soectamine. Tuua sisse muudatused, et osakondade vahelist

kommunikatsiooni parendada ja kiirendada - soetada uued ja parema iihendusega

kvaliteetsed raadiosaatjad.

Toorahulolu tase

Tootajatel paluti kirjeldada, kuidas on viimaste aastate jooksul todrahulolu muutunud

ning allpool olevas tabelis on toodud vilja tootajate vastuste tulemused.

Tabel 5. Tootajate toorahulolu taseme muutus viimaste aastate jooksul ja muutuste
pohjused

Toorahulolu tase
muutus viimaste | Tootajate arv Pohjused
aastate jooksul
Tousnud . Téétingimuste .paranemine; .
o enesekindluse ja oskuste arenemine;
4 e kompetentse kaadri lisandumine ja valitsev
edumeelsus.
Sama 4
L e Rutiinitalumatus;
angenud < Sy
e tooruumid vajavad uuendust;
5 e vihesed voimalused karjdériredelil tdusmiseks;
e madal palk;
e kehv labisaamine juhtkonnaga;
e soovin rohkem toetavat suhtumist kollegide poolt.
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Tulemusi analiiiisides selgub, et viiel todtajal on todrahulolu viimastel aastatel
langenud seoses rutiiniga, viheste vOimalustega karjdériredelil tdousmiseks, madala
palga, todruumide aegunud olukorra pdrast ning kehva ldbisaamise tottu juhtkonnaga.
Neljal tootajal on todrahulolu tase olnud aastate viltel muutumatu ning samuti neljal
tootajal on todrahulolu tdusnud todtingimuste paranemise, enesekindluse ja oskuste

arenemise, kompetentse kaadri ja valitseva edumeelsuse tottu.

Lisavahendite vajadus ja soovitused juhtkonnale

Tootajatel paluti lisada kiisimustikku informatsioon, mis puudutab vajadust
toovahendite, isikukaitsevahendite voi mone muu vahendi olemasolu kohta ning
samuti paluti tootajatel anda juhtkonnale soovitused, mida saab ettevotte juhtkond

teha vOi muuta, et tdsta Helia Puit AS todtajate motivatsioonitaset ja todrahulolu.

Tabel 6. To6tajate vajadused ning ettepanekud juhtkonnale

Vajadused ja soovitused Ettepanekud

e Kkontoriruumide ergonoomilisemaks muutmine;

o isikukaitsevahendid nagu kdrvaklapid ja korralik raadiosaatja,
mille aku peaks vastu vdhemalt terve to0pdeva;

e tootmisosakonnas vdiks olla kaasaegsem tehnoloogia;

o clektrilised todriistad, mis kiirendaksid t66tempot

e privaatse kabineti olemasolu, suurem laud, vajalik IT
programm, mis vajalik tohusamaks t66ks, korralik tool ja
kaasaegsem arvuti.

Lisavahendite vajadus

eraldada puhkemajas suitsuruum muudes olmeruumidest;

masinatele kindlad hooldusajad

natuke rohkem “prédanikut” ja vdhem “piitsa”;

investeerida tootajate tookeskkonna (vOi puhkeruumide)

renoveerimisse;

korraldada tihistiritusi;

e konkreetne palga- ja preemiasiisteem;

e rohkem tOGtajate kiitmist. Peamiselt antakse negatiivset
tagasisidet;

e suitsetamise piiramine olmeruumides on hédavajalik;

e olmeruumid vajavad renoveerimist. V3iks olla eraldi

pesuruum, suitsuruum ja puhkeruum, kus oleks rohkem

kappe.

Soovitused juhtkonnale

Antud vastuseid analiilisides saab teha jireldused, et mitmed todtajad vajavad
tunnustamist, isikukaitsevahendeid, elektrilisi tooriistu efektiivsemaks tooks,
kontoriruumide kui ka tooruumide ergonoomilisemaks muutmist ning suitsetamise

ranget keelustamist olmeruumides.
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3.3 Jireldused ja ettepanekud

Helia Puit AS-is ldbiviidud uuringu pdhjal on vdimalik anda tipne iilevaade tdotajate
eelistustest, vajadustest, motivatsioonitegurite eelistustest ja toorahulolu tasemest,
kuna kiisimustikule vastasid ettevotte koik 20 tootajat. Toorahulolu keskmiste
keskmine hinnang on (m=3,6), mis on oluliselt keskmisest korgem hinnang. Kodige

olulisemaks motivatsiooniteguriks pidasid 80% tootajatest palka.

Tabel 7. Jareldused ja ettepanekud puuduste likvideerimiseks

Jireldused Ettepanekud

Kontoriruumid ei ole piisavalt Kontoriruumidesse uue moobli (lauad, toolid)

ergonoomilised. ja tdovahendite soetamine. Ohukonditsioneeri
asukoha muutmine.

Kehv valgustus kontoriruumides. Uue ja nduetele vastava valgustuse
paigaldamine.

Kehv kommunikatsioon osakondade vahel. Uute raadiosaatjate soetamine, millel
kauakestev aku.

Suitsetamine olmeruumides hiirib Ehitada objektil suitsetajate jaoks varjualune.

mittesuitsetajaid. Keelustada rangelt olmeruumides

suitsetamine ning reeglite eiramisel
seletuskiri vOi preemiast ilma jédmine.

Tootajad tunnevad puudust tunnustusest. Tootajaid tunnustada alati heade to6tulemuste
eest ning anda negatiivse tagaside korval ka
positiivset.

Objektitootajad vajavad lisavarustust. Uute tooriiete, helisummutite ning elektri
tooriistade ja IT programmide soetamine.

To6tajad tunnevad puudust iihisiiritustest. Korraldada aastas vahemalt kaks iihistiritust

(joulupidu, suvepéevad).

Uuringus osales kogu personal, kes tootavad nii kontoris kui ka objektil ning kelle
vajadused on erinevad. Kontoritd6tajad tunnevad puudust kontori ergonoomilisemaks
muutmisest, mis tdhendaks uue kontorimodbli soetamist (lauad, toolid, monitorid),
kuna kasutuselolev moobel ja vahendid on juba kulunud, vajunud véi ebamugavad.
Samuti oleks kontoriruumidesse vaja paigutada dhukonditsioneer teise asukohta, kus
see el puhuks tdotajatele otse selja peale. Laua alla oleks vaja jalgade tuge, mis aitaks
kaasa normaalsele vereringlusele pika todpdeva jooksul istudes kontoritoolis. Toolid
vajavad lisaseljatuge ning kitetugi voiks olla ka laual klaviatuuri juures. Kindlasti
vajab kontoriruum ka eredamaid kontorisse sobivamaid laelampe. Nagu
objektitootajatel, on ka kontoritodtajate meelest kitsaskohaks kehv kommunikatsioon
erinevate osakondade vahel. Ettevdttel on vajalik soetada korralikud raadiosaatjad,
millel kestaks aku vidhemalt terve pédeva, mille tihendus on hea ning mille

kaasaskandmine oleks mugav.
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Objektil todtava personali vidljatoodud peamiseks kitsaskohaks on olmeruumide
seisukord ning reegleid eiravad suitsetajad. Mittesuitsetajad toovad vélja
ebameeldivuse, et moned tootajad suitsetavad puhkemaja olmeruumides, mis on
tervistkahjustav ja viga ebameeldiv. Suitsetajad eiravad juba kehtestatud reegleid ja
kaebusi ning endiselt suitsetavad puhkemajas sees. Juhtkond votab jirgmise aasta
eesmargiks ehitada puhkemaja korvale suitsetajatele mdeldud varjualune ning rangelt
keelustada majas suitsetamine. Reeglieirajat ootab ees seletuskirja kirjutamine ning
preemiatest ilma jddmine. Kolme seletuskirja tditumisel ootab todtajat ees

vallandamine tdoreeglite eiramise tottu.

Personal on toonud vélja ka tunnustusvajaduse. Soovivad rohkem kiitmist ja head
tagasisidet ka negatiivse tagasiside korvale. Juhtkond paneb eesmérgiks tunnustada
tootajaid tihedamini heade todtulemuste eest ning annab negatiivse tagasiside kdrval

alati ka positiivset tagasisidet.

Juhtkond viib 1dbi kontrolli todvahendite ja isikukaitsevahendite olemasolust ja
vajadusest. Tootajad soovivad soojemaid todriideid, helisummuteid korvadele,

elektrilisi todriistu to60 efektiivsemaks muutmiseks ning uuenenud IT programme.

Uuritavas ettevottes ei korraldata peaaegu mitte kunagi iihistiritusi ning uuringut
analiilisides selgus, et paljud tootajad tunnevad puudust {hisiiritustest, mis looks
kollektiivis tihtekuuluvustunde ja ldhendaks to6tajaid positiivsel tasemel. Sellel aastal
on eesmirk korraldada personalile ning nende kaaslastele kollektiivne joulupidu.
Joulupeo planeerimisega alustatakse detsembri alguses, valitakse aeg ja koht,

koostatakse nimekiri osalejatest ning broneeritakse peoruum voi laud.

Antud ettepanekute elluviimise eesmirgiks on tdsta toOtajate motivatsiooni- ja
toorahulolutaset. Peamiseks soovituseks ettevotte juhile on iseenda motiveerimine.
Juht on eelkdige tootajatele eeskujuks ning juhi siiras huvi asja vastu motiveerib ka

tootajaid todle piithenduma.
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KOKKUVOTE

Loputdd on koostatud teemal toGtajate motiveerimise vOimalused aktsiaselts Helia

Puit néitel.

Loputod eesmirk oli kiisimustiku abil selgitada vélja, millised on tdotajate poolt
eelistatuimad motiveerimise tegurid ja toorahulolutase, analiilisida tulemusi ning teha

nende pdohjal jareldused ja ettepanekud.

Loputdd koostati uurides erinevaid teoreetilisi allikaid, uurimusi, raamatuid, artikleid
ja veebilehti tootajate motiveerimise vOimaluste kohta, koostati nende pdhjal
kiisimustik, mis esitati ettevOtte tootajatele ning seejdrel toodi vélja uuringu

tulemused.

Jareldustena on ka vilja toodud soovitused juhtkonnale, kes on eelkdige eeskujuks
alluvatele. Kellegi motiveerimine eeldab ka, et juhtkond ise on motiveeritud. Enamus
inimesi peab rohkem avaldama siirast ja enesekindlust tdstvat kiitust: rddkima
siidamega, mitte ainult moistusega, kasutama lihtsaid {ihelehekiiljelisi plaane, et
varakult edusamme teha ning aktiivselt jilgima oma sisemonolooge ja tdekspidamisi,

mis mojutavad edukust (Landsberg, 2003, 1k 253).

Loput6d kiisimustiku  tulemuste analiiis nditab Helia Puit AS tdotajate
toorahulolutaset, mis on keskmise keskmisest korgema hinnanguga (m=3,6) ning 80%
tootajatest peab koige olulisemaks motivatsiooniteguriks palka ja lisasoodustusi.
Selleks, et tdsta Helia Puit AS to6tajate motivatsioonitaset, on vaja ettevottel tuua
sisse olulised muudatused nagu nditeks tootajate tunnustamine, soetada
isikukaitsevahendeid, elektrilisi tooriistu efektiivsemaks t60ks, kontoriruumide kui ka
tootmisruumide ergonoomilisemaks muutmist ning suitsetamise ranget keelustamist

olmeruumides.
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Lisa 1. Loputdo kiisimustik

Lugupeetud kiisitlusele vastaja!

Palun Teid osaleda Helia Puit AS personali t66ga rahulolu ja
motivatsiooniuuringus selgitamaks vidlja tootajate todga rahulolu ja

motivatsiooni toetavad tegurid.

Uuring on anoniiiimne ning tulemusi kasutatakse tiksnes tldistatult. Uuringu
pohjal tehtud jareldused ja ettepanekud edastatakse Helia Puit AS juhtkonnale

olukorra parendamiseks motivatsioonitaseme ja toorahulolu valdkonnas.
Ténan kiisitlusele vastamiseks kulutatud aja eest!

Palun hinnake, kuidas olete rahul jargmiste valdkondadega. Tdmmake ring

umber Teie arvates sobivaimale vastusevariandile.
Hinnates ldhtuge jaotuses:

5 - ndustun tdielikult; 4 - pigem ndustun; 3 - nii ja naa; 2 - pigem ei ndustu;

1 - iildse ei ndustu.

Ettevote
Jrk Viide Uldseei | Pigemei | Niija Pigem Noustun
nr noustu noustu naa noustun taielikult
1 Mmu ettevotte 1 ) 3 4 5
maine on hea
Soovitaksin
) seda ettevotet 1 ) 3 4 5
oma tuttavatele/
sopradele
Tean "ettev.otte 1 2 3 4 5
3 eesmarke ja
véadrtuseid
Tunnen
4 kmdh{s“‘tunnet 1 ) 3 4 5
oma téokoha
sdilimise suhtes
Tasustamine
Jrk Viide Uldse ei | Pigem ei | Niija | Pigem | Néustun
nr noustu noustu naa noustun | tiielikult
5 Olen rahul oma 1 2 3 4 5
tootasuga
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Lisa 1. jarg

Jrk
nr

Viide

Uldse ei
noustu

Pigem ei
noustu

Nii ja
naa

Pigem
noustun

Noustun
taielikult

Minu tddtasu vastab

1

2

minu teadmistele ja
oskustele

4

5

Minu to6tasu on
vastavuses minu
tookoormusega

Minu td6tasu on

konkurentsivoimeline
vorreldes samalaadse

tooga teistes
ettevotetes

Eneseteostus ja arenguvoimalused

Jrk
nr

Viide

Uldse ei
noustu

Pigem ei
noustu

Nii ja
naa

Pigem
noustun

Noustun
taielikult

9

Olen saanud
end oma erialal
piisavalt
tdiendada

10

Minu t66 pakub
poOnevaid
véljakutseid

11

Tunnen, et opin
oma todkohal
iga pdev midagi
uut

12

Olen kindel, et
to0tan samas
ettevottes ka
jérgmisel aastal

Juhtimine

Jrk
nr

Viide

Uldse ei
noustu

Pigem ei
noustu

Nii ja
naa

Pigem
noustun

Noustun
taielikult

13

Ettevote
vaartustab hiid
tootajaid

1

2

4

5

14

Tootajate
ideede ja
ettepanekutega
arvestatakse

15

Minu otsene
juht on oma
t60s piisavalt
kompetentne ja
eeskujuks
teistele
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jarg

Jrk Viide Uldse ei | Pigem ei Nii ja Pigem Noustun

nr noustu noustu naa noustun taielikult
Vahetu juht

16 suhtub
koikidesse 1 2 3 4 5
alluvatesse
vordselt
Juhid, kellega

17 kokku puutun, 1 ) 3 4 5
suhtuvad
minusse hésti
Olen rahul

18 | ettevotte ! 2 3 4 >
juhtimisstiiliga

Soodustused

Jrk Viide Uldse ei | Pigem ei | Niija Pigem Noustun

nr noustu noustu naa noustun | tiielikult
Ettevote pakub

19 | tootajatele haid 1 2 3 4 5
soodustusi
Organisatsioonis

20 kgrraldatakse 1 5 3 4 5
piisavalt
uhisiiritusi
Organisatsioon

o1 |pakub 1 2 3 4 5
tédiendOppe- ja
koolitusvoimalusi
Olen rahul

2 organisatsiooni 1 5 3 4 5
poolt pakutavate
soodustustega

Tunnustamine ja tagasiside

Jrk Viide Uldse ei | Pigem ei Nii ja Pigem Noustun

nr noustu noustu naa noustun taielikult
Minu t66

23 | tulemusi 1 2 3 4 5
tunnustatakse
Olen rahul

24 juhtkonna
poolse 1 2 3 4 5
tunnustusega
heade
tootulemuste
eest
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jarg
Jrk Viide Uldse ei | Pigem ei Nii ja Pigem ei | Noustun
nr noustu noustu naa noustu taielikult
Saan oma
25 otseselt juhilt 1 5 3 4 5
tagasisidet oma
t60 kohta
Minu
26 ametialaseid 1 ) 3 4 5
edusamme
hinnatakse
juhtkonna poolt
Tookeskkond ja korraldus
Jrk Viide Uldse ei | Pigem ei | Nii ja Pigem Noustun
nr noustu noustu naa noustun | tiielikult
Ettevote loob
27 mugavaid ja héid ! 2 3 4 >
tootingimusi
Olen rahul
28 téétingimustega 1 2 3 4 5
(ruumid, valgustus,
tualet jms)
Minu to6iilesanded
29 on mulle joukohased ! 2 3 4 >
Minu t66 tegemiseks
vajalikud 1 ) 4
30 toovahendid on alati 3 >
kéttesaadavad
Tunnen end oma
31 tookohal turvaliselt ! 2 3 4 >
3 Kasutan alati
tooiilesandeid tiites 1 2 3 4 5
isikukaitsevahendeid
33 Mul on voimalus
16una- ja 1 2 3 4 5
puhkepausideks
34 Pohipuhkuse ajal ei
pea tegelema 1 2 3 4 5
tdOasjadega
Kollektiiv
Jrk Viide Uldse ei | Pigem ei | Nii ja Pigem Noustun
nr noustu noustu naa noustun | tiielikult
Ettevottes on hea
35 | meeskonnat6o ja 1 2 3 4 5
sobralik 6hkkond
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jérg

Jrk
nr

Viide

Uldse ei
noustu

Pigem ei
noustu

Nii ja
naa

Pigem
noustun

Noustun
taielikult

Minu kolleegid on
vastutulelikud ja
abistavad

36

2

4

5

Tunnen ennast

37 meeskonnalitkmena

Koostt6 erinevate
osakondade vahel
sujub hésti

38

To6061ilesannete
tditmisse
panustavad koik
meeskonnalitkmed
vordselt

39

Meeskonnas levib

40 véhe kuulujutte

Too ise

Jrk
nr

Viide

Uldse ei
noustu

Pigem ei
noustu

Nii ja
naa

Pigem
noustun

Noustun
taielikult

Minu
tooulesanded on
huvitavad

41

1

2

4

5

Olen rahul oma
t60 sisulise
poolega

42

Minu t66
voimaldab minu
oskusi ja
teadmisi
maksimaalselt
rakendada

43

Mul on voimalus
teha t66d, mis
pakub mulle
rahuldust

44

Mul ei hakka

45 tool igav

Mind
usaldatakse
iseseisvate
otsuste
langetamisel ja
vastutusrikaste
ilesannete
taitmisel

46
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jérg

Jrk
nr

Viide

Uldse ei
noustu

Pigem ei
noustu

Nii ja
naa

Pigem
noustun

Noustun
taielikult

47

Soovin rohkem
usaldust
iseseisvate
vastutusrikaste
otsuste
lahendamisel

48

Mulle meeldib
tootada
individuaalselt

49

Mulle meeldib
paaristod

50

Olen rahul oma
paarilisega

51

Soovin tdita aeg-
ajalt muid
tooiilesandeid
vahelduse mottes

52

Olen rahul
flisilise
tookoormusega
ettevottes

53

Olen rahul
vaimse
tookoormusega
ettevottes

Info liikumine ettevottes

Jrk
nr

Viide

Uldse ei
noustu

Pigem ei
noustu

Nii ja
naa

Pigem
noustun

Noustun
taielikult

54

Organisatsioonis
on info
kittesaadav ja
liigub hésti

55

Saan oma
tooiilesannete
tditmiseks
vajaliku info
kitte digeaegselt

56

Mul on piisavalt
infot ettevottes
toimuvast

57

Ettevote annab
regulaarselt
ilevaateid firma
tulemustest ja
eesmarkidest
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Lisa 1. jarg

58. Palun reastage Teie jaoks kuus kdige olulisemat motivaatorit, kus 1 - kdige

olulisem kuni 6 - kdige vihem oluline

palk

lisatasud ja soodustused
turvalisus

tookeskkond
tootingimused
tookaaslased

t00 iseloom

tunnustus
eneseteostuse voimalus
arenemisvoimalus
rahulolu tehtud t60st
ithistiritused

vahetu tilemus

0 e s A B ) O

muu, mis?

N
\O

. Nimetage palun 2 olulisemat pohjust, miks Teile meeldib to6tada Helia Puit

AS-is

60. Nimetage palun 2 olulisemat pdhjust, miks Te ei ole rahul oma t66ga voi

tootingimustega

61. Kuidas on Teie toorahulolu viimaste aastatega vorreldes muutunud? Mis on

muutuse pohjus(t)eks?
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62. Mida voiks juhtkond edaspidi arvestada ja milliseid meetmeid kasutusele votta,

et Teie tooga rahulolu ja motiveeritust Helia Puit AS-is suurendada?

Kommentaarid (kui soovite hinnanguid selgitada voi lisada midagi olulist, mida

kiisimustik ei sisalda):

Tee sobivasse kasti ristike.

63. Sugu
[1 naine

[] mees

64. Teie vanus? (vastamine vabatahtlik)
18 -30
(1 31-40
(1 41-50

[1 51 vOi enam

65. Teie to0staaz antud ettevottes

[1 kuni 5 aastat
[] 6-10 aastat

[ tle 10 aasta
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66.

67.

Haridus

] algharidus

] pohiharidus

] keskharidus voi keskeri

] korgharidus

Téaidan oma to0kohustusi...
[1 kontoris

[ objektil

TANAN VASTAMAST!
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Lisa 2.

Loputdo kiisimustiku tulemuste kokkuvote
Aritmeetiline | Standard-
Ettevote keskmine hilve
1 Minu ettevotte maine on hea 3,85 0,75
2 | Soovitaksin seda ettevotet oma tuttavatele/sdpradele 4,20 0,62
3 | Tean ettevotte eesmarke ja vairtuseid 3,65 1,27
4 | Tunnen kindlustunnet oma tookoha siilimise suhtes 4,15 0,49
Aritmeetiline | Standard-
Tasustamine keskmine hilve
5 Olen rahul oma to6tasuga 3,45 0,89
6 | Minu t6otasu vastab minu teadmistele ja oskustele 3,70 0,92
7 | Minu t66tasu on vastavuses minu tookoormusega 3,70 0,80
8 | Minu to6tasu on konkurentsivoimeline vorreldes 4,05 0,60
samalaadse t60ga teistes ettevotetes
Aritmeetiline | Standard-
Eneseteostus ja arenguvoimalused keskmine hilve
9 | Olen saanud end oma erialal piisavalt tiiendada 2,95 1,28
10 | Minu t66 pakub ponevaid véljakutseid 3,50 1,05
11 | Tunnen, et dpin oma todkohal iga pdev midagi uut 3,40 1,05
12 | Olen kindel, et todtan samas ettevottes ka jargmisel 4,20 0,95
aastal
Aritmeetiline | Standard-
Juhtimine keskmine hilve
13 | Ettevote védrtustab hiid tdotajaid 3,90 0,79
14 | Tootajate ideede ja ettepanekutega arvestatakse 3,35 0,88
15 | Minu otsene juht on oma t60s piisavalt kompetentne ja 3,50 1,00
eeskujuks teistele
16 | Vahetu juht suhtub kdikidesse alluvatesse vordselt 3,70 0,73
17 | Juhid, kellega kokku puutun, suhtuvad minusse hésti 4,30 0,73
18 | Olen rahul ettevotte juhtimisstiiliga 3,60 0,68
Aritmeetiline | Standard-
Soodustused keskmine hilve
19 | Ettevdte pakub tdotajatele hdid soodustusi 3,45 1,23
20 | Organisatsioonis korraldatakse piisavalt iihisiiritusi 1,50 0,69
21 | Organisatsioon pakub tdienddppe- ja koolitusvoimalusi 2,15 1,18
22 | Olen rahul organisatsiooni poolt pakutavate 2,95 1,10
soodustustega
Aritmeetiline | Standard-
Tunnustamine ja tagasiside keskmine hélve
23 | Minu t66 tulemusi tunnustatakse 3,35 1,31
24 | Olen rahul juhtkonna poolse tunnustusega heade 3,60 0,94
tootulemuste eest
25 | Saan oma otseselt juhilt tagasisidet oma t66 kohta 3,55 0,83
26 | Minu ametialaseid edusamme hinnatakse juhtkonna 3,40 1,05

poolt
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Aritmeetiline | Standard-
Tookeskkond ja korraldus keskmine hilve
27 | Ettevote loob mugavaid ja hiid tootingimusi 3,50 0,83
28 | Olen rahul to6tingimustega (ruumid, valgustus, tualett 3,30 1,03
Jjms)
29 | Minu to6iilesanded on mulle jdukohased 4,70 0,47
30 | Minu t66 tegemiseks vajalikud toGvahendid on alati 4,10 0,64
kittesaadavad
31 | Tunnen end oma todkohal turvaliselt 4,40 0,88
32 | Kasutan alati tooiilesandeid téites isikukaitsevahendeid 3,70 0,92
33 | Mul on vdimalus Iduna- ja puhkepausideks 4,85 0,37
34 | Pohipuhkuse ajal ei pea tegelema tddasjadega 4,75 0,91
Aritmeetiline | Standard-
Kollektiiv keskmine hilve
35 | Ettevottes on hea meeskonnatdo ja sobralik 6hkkond 4,30 0,73
36 | Minu kolleegid on vastutulelikud ja abistavad 4,30 0,86
37 | Tunnen ennast meeskonnalitkmena 4,55 0,76
38 | Koostdo erinevate osakondade vahel sujub histi 3,90 0,85
39 | Todllesannete tditmisse panustavad kdik 3,50 0,61
meeskonnalitkmed vOrdselt
40 | Meeskonnas levib vihe kuulujutte 3,80 0,77
Aritmeetiline | Standard-
To00 ise keskmine hilve
41 | Minu tdoiilesanded on huvitavad 3,95 1,00
42 | Olen rahul oma t60 sisulise poolega 4,20 1,01
43 | Minu t66 voimaldab minu oskusi ja teadmisi 3,60 1,27
maksimaalselt rakendada
44 | Mul on vdimalus teha t66d, mis pakub mulle rahuldust 3,60 1,10
45 | Mul ei hakka t661 igav 4,00 1,12
46 | Mind usaldatakse iseseisvate otsuste langetamisel ja 3,70 1,08
vastutusrikaste lilesannete tditmisel
47 | Soovin rohkem usaldust iseseisvate vastutusrikaste 3,55 1,10
otsuste lahendamisel
48 | Mulle meeldib to6tada individuaalselt 3,55 1,15
49 | Mulle meeldib paaristoo 3,85 0,93
50 | Olen rahul oma paarilisega 4,20 0,95
51 | Soovin tiita aecg-ajalt muid todiilesandeid vahelduse 3,75 1,12
mottes
52 | Olen rahul fiilisilise tookoormusega ettevottes 4,05 1,00
53 | Olen rahul vaimse tddkoormusega ettevottes 3,45 1,00
Aritmeetiline | Standard-
Info liikumine ettevottes keskmine hilve
54 | Organisatsioonis on info kéttesaadav ja liigub hésti 3,50 0,83
55 | Saan oma todiilesannete tditmiseks vajaliku info katte 4,00 0,79
digeaegselt
56 | Mul on piisavalt infot ettevottes toimuvast 3,85 0,88
57 | Ettevote annab regulaarselt {ilevaateid firma tulemustest 2,60 0,94
ja eesmarkidest
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Lisa 3. Tootajate eelistatud motivatsioonitegurid olulisuse jarjekorras

Motivatsiooniteguri
tihtsuse tase

Motivatsioonitegur

Vastuse valinud
tootajate arv

1 - kdige olulisem

palk

16

tootingimused

rahulolu tehtud t66st

lisatasud ja soodustused

to0kaaslased

arenemisvoimalus

turvalisus

tootingimused

t00 1seloom

to0keskkond

to0kaaslased

eneseteostus

palk

lisatasud ja soodustused

tunnustus

to0keskkond

t00 1seloom

arenemisvoimalus

lisatasud ja soodustused

eneseteostuse voimalus

tootingimused

eneseteostus voimalus

arenemisvoimalus

rahulolu tehtud t66st

Tookeskkond

tootingimused

turvalisus

6 - koige vihem
olulisem

rahulolu tehtud t66st

arenemisvoimalus

t00 1seloom

uhistiritused

to0keskkond

t00kaaslased

tunnustus
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