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SISSEJUHATUS

Telia Eesti AS klienditeeninduse alliiksus on Telia nii era- kui ka &rikliente teenindav tliksus. Kliente
teenindatakse peamiselt telefoni ja e-kirja teel aga ka esinduses kohapeal. Aktiivmiiiigi todtajate
igapdevatooks on klientide teenindamine telefoni teel. Helistatakse proaktiivselt olemasolevatele
klientidele, et uurida rahuolu teenuste toimimise ja kasutuse kohta, selgitatakse kliendi vajadusi
ning pakutakse sellest ldhtuvalt teenuseid ja tooteid. Aktiivmiiligi toGtajate kompetents on
mitmekiilgne, mis toetab vajadusel ka teistlaadi t60 tegemist. Peamisteks mairksdnadeks on

efektiivsus, kiire reageerimine ja oskus leida kliendi jaoks parimad lahendused.

Tootajate rahulolu véljendub enamasti selles, kui vdga neile oma t66 meeldib, kui vordselt ja
oiglaselt neid koheldakse ning austatakse. Toorahulolu ei ole oluline vaid indiviidile, kuid ka
organisatsioonile tervikuna. Todga rahulolu toob kaasa tootajate paremad tootulemused, mis
mojutavad organisatsiooni tulemuslikkust. Sellest tulenevalt on rahulolevad téo6tajad tootlikkuse

tostmise ning kvaliteedi aluseks. (Ali & Anwar, 2021)

Toorahulolu ja motivatsioon on omavahel tihedalt seotud. Herzbergi teooria kohaselt on
hiigieenifaktorite ehk rahulolematuse vihendamine esmatihtis, sest alles peale seda on voimalik
asuda toomotivatsiooni toetama. (Elenurm, 2021) Rahulolu on motivatsiooni téhtis osa, mis aitab
suurendada tootlikkust. Motivatsiooni tdstmine on ténapdeva ettevotetes votmetdhtsusega, mis
kujundab omakorda t66ga rahulolu. Organisatsioonis peaks algama to0tajate motivatsiooni tdstmine
koheselt, kui on dra tuntud rahuldamata vajadus, mille jérel piistitama eesmirgi, milleni tuleb jouda
ning selle jargi edasi tegutseda. (Chapman & White, 2011) Peamiseks viisiks, kuidas ettevotted
plitiavad tootajate motivatsiooni ja rahulolu tdsta, on palgatdus, rahalised preemiad voi edutamine.
Samas tostavad antud stiimulid vaid vilist motivatsiooni, kuid on leitud, et tulemuslikkuse
tostmiseks on oluline, et tootajad oleksid sisemiselt motiveeritud. Sisemisteks motivaatoriteks on
nditeks huvitav t60, vastutus, saavutused ja kindlustunne. Raza jt (2015) on seisukohal, et sisemine

motivatsioon on olulisel mééral rohkem seotud t66ga rahuloluga kui véline motivatsioon.

Viimasel aastakiimnel on kaugtod tegemine muutunud jérjest populaarsemaks. Eriti aktuaalseks sai
see 2020. aastal, mil kehtestati Eestis COVID-19 pandeemilise leviku tottu eriolukord, mis sundis
paljusid ettevotteid justkui iile6o kaugtoole minema. See tihendas, et muutus todtajate tavapéarane
tookeskkond- ning tingimused. Kaugt6ol on leitud kiill mitmeid eeliseid, nditeks paindlikkus, raha-

ja aja kokkuhoid (Allen jt, 2015) ning otsustusvabadus (Sardeshmukh jt 2012), kuid on ka



selgunud, et kdigile antud tddvorm ei sobi ning mdjutab hoopis tddtajate motivatsiooni ning tddga

rahulolu negatiivselt (Waiznigger jt, 2020).

Ettevotte tootajad tahavad tunda, et neist hoolitakse ning nendega arvestatakse. Sellest 1dhtuvalt
viivad organisatsioonid vihemalt korra aastas 14bi rahulolu-uuringu, mille tulemusel on vdimalik
teavet saada selle kohta, mis on hésti ja mis vajaks parendamist. Selle kaudu on vdimalik selgeks
teha ka see, mis tootajaid motiveerib vOi ei motiveeri ning mdista nende todga rahulolu taset.
Autorile teadaolevalt ei ole aga varasemalt uuritud Telia Eesti AS proaktiivsete tOotajate

motivatsiooni ja toorahulolu.

Loputdd eesmérk on vilja selgitada Telia Eesti AS proaktiivsete miiligitdotajate motivatsioon ja

toorahulolu.

Eesmirgi tditmiseks piistitati jargmised uurimisiilesanded:
1. Koostada kiisitlus uuritava ettevotte tootajate motivatsiooni ja todrahulolu mdotmiseks ning
viia ldbi todtajate tdorahulolu ja motivatsiooni uuring;

2. Analiilisida uuringu tulemusi ja tuua vilja voimalikud parendusvaldkonnad.

Kéesolev t60 koosneb kahest osast — teoreetilisest ning empiirilisest. T60 teoreetilises osas antakse
teemakohane sissejuhatus ja iilevaade motivatsiooni olemusest ning motivatsiooniteooriatest,
toorahulolu teoreetilistest alustest ning kaugtoost kui eelnevate mojutajatest. T66 empiirilises osas
tutvustatakse lithidalt uuritavat ettevottet, antakse {ilevaade uuringu metoodikast, valimi
moodustamisest, andmekogumisest- ja analiilisimisest, tuuakse vilja uuringu tulemused, arutletakse

nende lile ning tuukase vilja parendusettepanekud.



1. TOOTAJATE MOTIVATSIOON JA TOORAHULOLU

1.1 Toomotivatsiooni olemus ja teooriad

Motivatsiooni moiste viljamotlejaks peetakse saksa filosoofi A. Schopenhauerit, kelle sdnul on
oluline jouda ajejoudude kujunemise seaduspérasustele, mille kaudu on véimalik jouda jélile teiste
inimeste kaditumise mojutamise saladustele. Motivatsioon on indiviidi sisemine seisund, mis ajendab
teda kindlal viisil kdituma. Seejuures motivatsioonis selguse loomise teeb keerukaks asjaolu, et
sageli toimivad ajejoududena mitmed erinevad ja ka osaliselt teadvustamata tegurid. Motivatsiooni
taustal on hulk ajejdude ehk kéitumist kujundavaid stiimuleid ning sageli vallandab tiksainus

stiimul teatud kaitumisviisi. (Kidron, 2008, 123)

Motivatsioonil ei ole iihest kokkulepitud definitsiooni, kuid on joutud arusaamale, et see on oma
olemuselt teatud emotsionaalne seisund (Malberg, 2005). Bachmanni ja Maruste (2001: 75)
kohaselt on motivatsioon mehhanismiline ja protsessuaalne nihtus, mille kutsub esile tunnetatud
vajadus ehk motiiv. Mayo (2004, 143) nimetab motivatsiooniks inimese sisemist tahet, mida saavad
teised inimesed toetada, kuid mitte luua. Samuti mdjutavad seda inimeste arengutee ja kujunenud
vadrtushinnangud. Kidron (2008, 123) on vélja toonud, et motivatsioonis osaleb kolme liiki

tegureid:

1. Bioloogilised ajejoud ehk siinnipérased tungid: instinktid, tungid ja vajadused;
2. Biheivioristide 1dhtekohad ehk 1dbi dppimise omandatud ajendid;
3. Humanistlik psiihholoogia, nt A. Maslow teooria, mille kohaselt motivatsiooni mdjutavad

fiisioloogilistele ja sotsiaalsete vajaduste korval eneseaktualiseerimisega seotud vajadused.)

Eraldi on kasutusel ka toomotivatsiooni mdiste, mida peetakse tahteks pingutada. Seda saab
kujundada mitmete to0keskkonna tegurite kaudu. (Malberg, 2005) Seejuures mdjutab téotaja
motivatsiooni asjaolu, kui huvitavaks voi keeruliseks ta oma t66d peab. Toth-Kiraly jt (2020)
leiavad, et t60 ei ole kiill inimese esmane vajadus, kuid see voimaldab rahuldada paljusid vajadusi
ning sellest tulenebki t66 motiveeriv joud. Brooks (2006, 64) toob siinkohal vélja, et motivatsioon
on tiksikisiku, riihma kui ka organisatsiooni puhul {iiks olulisim edutegur. Seetdttu méngib
motivatsioon todelus védga olulist tegurit ning tagab, et tootajad jadvad aktiivseks ja annavad oma
parima organisatsiooni heaks. Motiveeritud tdé6tajad on lojaalsemad ja nende hulgas esineb vihem
toojouvoolavust. Motiveeritud todtajad saavutavad oma toos héid tulemusi, néitavad iiles tootades

energilisust ja entusiasmi, lepivad paremini organisatsioonis toimuvate muudatustega, on



abivalmid, lahendavad probleeme ja on tihti ndus vOtma rohkem vastutust erinevate todiilesannete
kujul. Samas tuleb motivatsioon eelkdige inimese enda seest, mis tdhendab, et keegi teine ei saa
seda tema eest iiles leida. Kedagi motiveerida on keeruline, kuid ettevotete juhtkondadel on

voimalik luua selline keskkond, mis aitab kaasa inimesel end kergemini motiveerida. (Mayo, 2004,

143)

Motivatsiooni esile kutsuvate mojurite toimemehhanismide selgitamiseks on loodud mitmeid
motivatsiooniteooriaid, mis hakkasid arenema juba 20. sajandi keskpaigas. Tadnapdeval on kdige
tuntumad ja levinumad teooriad F. Herzbergi kahe faktori teooria, Moslow vajaduste hierarhia ning

Mcgregori X- ja Y- teooria, millest esimesed toetavad ka rahuloluteooriaid.

F. Herzbergi motivatsioonihiigieeniteooria kohaselt kujundavad inimeste rahulolu ja mitterahulolu
kaks faktorit: hiigieenifaktorid, mis pdhjustavad rahulolematust ja motivatsioonifaktorid, mis
pOhjustavad t6ohuvi suurendamist ehk motivatsiooni. (Kidron, 2006, 96) Lisaks jagunevad
Herzbergi jérgi vajadused sisemisteks ehk motivatsiooniteguriteks ja vilisteks ehk

hiigieenifaktoriteks/ hooldavateks teguriteks (tabel 1).

Tabel 1. Herzbergi teooria hiigieeni — ja motivatsioonifaktorid.

Hiigieenifaktorid Motivatsioonifaktorid

Palk Saavutusevajaduse rahuldamine
Kindlustunne t6061 Vastutuse usaldamine

Tootingimused Enesearendamise voimalust pakkuv t66
Kontrolli tihedus ja ulatus Huvipakkuv t66

Inimestevahelised suhted Tunnustus

Tookultuur Tookoha stabiilsus

Juhtimise kvaliteet

Staatus

Motivatsioonitegurid on tegurid, mis on seotud t66ga rahuloluga. Need holmavad sisemisi vajadusi,
nditeks saavutustunnet, tunnustust ja edukust oma ettevotmistes. Need on sisemised vajadused, mis
aitavad tOOtajatel oma todga rahul olla. Hiigieenifaktorid on aga tegurid, mis ei ole seotud otseselt
toorahuloluga, kuid on vajalikud rahulolematuse véltimiseks todkohal. Hiigieenifaktorid nditavad

viliseid vajadusi, néiteks palka, tookohapoliitikat ja suhteid kolleegidega. (Kurt, 2021) Herzbergi



teooria kohaselt aga hiigieenifaktoritest ei piisa, et olla motiveeritud. Pigem on motivaatoriteks
sisemised tasud nagu saavutustunne, tunnustus, t60, vastutus, isiklik areng ja t66koha stabiilsus.

(Brooks, 2006, 76-77)

A. Maslow oli psiihholoogia professor, kes viitis, et inimese vajadused kasvavad. Kui madalama
taseme vajadused on tdidetud, piirgivad inimesed jadrgmise astme vajaduste poole ning kui madalam
vajadus on tdidetud, siis see enam ei motiveeri inimest (Brooks, 2006, 72-73). Selleks selgitamiseks

koostas ta viieastmelise vajaduste hierarhia, mis on vilja toodud joonisel 1.

A
'\

£ X
/Tunnustus ja*.

y/ b
/ staatus \

y/ Kuulumine ja N
/ sotsiaalsed
4 vajadused

/ Turvalisus X

y/ Fusioloogilised vajadused N

Joonis 1. Maslow vajaduste hierarhia (Mégi, 2011)

Joonisel 1 on néha, et hierarhia esimesel astmel on inimese fiisioloogilised vajadused, mille alla
kuuluvad s60k, vesi, eluase ning seksuaalne rahulolu. Teisel astmel on turvalisuse vajadus: flitisiline
ja emotsionaalne kaitstus, soov viltida hirmu ja igasuguseid puudujddke ning omada kindlat
tookohta. Kolmandal astmel on kuulumine ja sotsiaalsed vajadused ehk armastuse andmine ja
saamine, kuulumine kollektiivi, iihtekuuluvustunne ning soprus. Tool tdidab seda vajadust
meeskonnatdd ja suhtlus kolleegidega. Juhul, kui eelnevad baasvajadused on tdidetud, hakkab
inimene tugevalt tundma sdprade puudust, mis omakorda tuleb saavutada, et jatkata vajaduste
taitmist ja edasi litkumist. Jirgmiseks on hierarhias tunnustus ja staatus ehk enesest lugupidamine,
sOltumatus teistest, vabadus ja saavutamine. Staatus ja tunnustamine ning tdhelepanu annavad joudu
enesevadrikusele. Koige korgemal astmel on vajadus ennast teostada ja arendada, mille alla
kuuluvad areng iseendaga, potentsiaali saavutamine ja drakasutamine ja eneseteostus. Inimene

pliiiab jouda just eneseteostuseni. (Brooks, 2006, 72)

Motivatsiooniseisundis modeleerivad aju vajadust objektide ja tegevuste parameetrid, mis on kas

stinnipdrased, alateadlikud, pdhinevad isiklikul kogemusel, on loodud deduktiivselt v4i sisaldab see



kombineeritult eelnevalt nimetatud aspekte. Selleks, et vajadusi rahuldada, toimub ajus pidev
vaheastmete tulemuste ja soovitava lopptulemuse vordlemine. Kui vajadus on rahuldatud, kaob
motivatsiooni pinge ning tekivad positiivsed emotsioonid. Head tundmused kinnistavad rahuldusele
viinud tegevused ja tingimused. Sedasi kujunevad stereotiiiipsed kditumised ja hoiakud ning jargnev
kord sarnases olukorras olles vdi vajaduse puhul toimub antud ajutegevus automaatselt. Halvad
emotsioonid tekivad aga vajaduste mitterahuldamisel, mille tulemusel tugevneb motivatsiooni

pinge, toimuvad negatiivsed seosed ja pidurdumine. (Bachmann & Maruste 2001, 74)

1960-ndatel tootas sotsiaalpsiihholoog D. McGregor vilja kaks vastandlikku teooriat, mis
selgitasid, kuidas juhtide arusaam sellest, mis motiveerib nende tdotajaid, voib mojutada
juhtimisstiili. Ta nimetas need X- ja Y-teooriateks. (Aithal & Kumar 2016) X- teooria jirgi
suhtuvad juhid oma tootajatesse pessimistlikult ja nad eeldavad, et to6tajad on juba oma loomult
motiveerimata, neile ei meeldi oma t66 ning neil pole ambitsioone ega stiimulit to6tamiseks. See
tadhendab, et juhtide arvates peavad nad tootajaid sageli juhendama, karistama v3i premeerima, et
nad oma {ilesandeid tdidaksid. (Sreeramana & Suresh, 2016). Antud teooria jérgi on juhid

autoritaarsed ning sekkuvad tihti selleks, et t66 tehtud saaks.

Y teooria juhtidel on aga oma tootajatest vastupidine arvamus ehk optimistlik ning positiivne. Nad
julgustavad oma tootajaid koostodd tegema ning usaldavad neid. Tootajatele antakse suurem
vastutus ning neid julgustatakse oma oskusi arendama. (Theory X and Theory Y, s.a). Antud juhid
eeldavad, et tootajad soovivad todtada, nad on kaasatud otsuste tegemisse, motiveeritud saavutama
10ppeesmérke, vastutavad oma t60 eest ja ei vaja palju juhendamist, nende jaoks on t66 rahuldust
pakkuv ja viljakutseid esitav ning nad oskavad oma probleeme loovalt lahendada (Zogning, 2017).
Antud teooria on muutunud ettevitete seas jarjest populaarsemaks, sest selle kohaselt ei tdotata vaid

rahateenimise nimel, vaid soovitakse luua sisukamat karjééri.

Kokkuvotvalt saab jiareldada, et kdik nimetatud motivatsiooniteooriad selgitavad inimese kditumist
erinevate nurkade alt. Samas ei peeta neist {ihtegi peamiseks v0i parimaks teooriaks, mdistmaks
motivatsiooni olemust, kuid kdik need aitavad juhtidel efektiivsemalt mdista inimkditumist ja
olemust. Néiteks Herzbergi teooria vdimaldab juhtidel aru saada, milliste hiigieenitegurite abil
vihendada tootajate rahulolematust, pdrast mida hakkavad toimima motivatsioonitegurid.
McGregori X-teooria kohaselt ei ole toodtajatel tahet t66d teha ning nende motivatsioon pdhineb
vaid rahas. Samas Y-teooria alusel soovivad todtajad tootada omaalgatuslikult ning seejuures loob

selleks tingimused juht, kes annab inimesele vdimaluse karjdiriredelil tilespoole liikuda.



1.2 Toorahulolu teoreetilised alused

Toorahulolul ei ole iiht konkreetset definitsiooni, vaid seda on lébi aegade defineeritud erinevalt
ning tdiendatud vastavalt 1976. aasta Locke definitsioonile. Tema selgitas to6rahulolu kui meeldivat
emotsiooniseisundit, mis tuleneb oma t66 ning sellega seonduvate kogemuste hindamisest (Judge jt,
2020). Ténapdeval selgitatakse seda kui koige iildisemat hoiakut oma t66 ja sellega seotud
situatsioonide kohta (Metelitsa, 2018). Seejuures lisab Vadi (2004), et see kujuneb hinnangust ja
tunnetuslikust osast t60 suhtes. Lisaks on toorahulolu selgitatud kui tunnete ja hoiakute
kombinatsiooni todkeskkonna sotsiaalpsiihholoogiliste, filisioloogiliste ja keskkonnatingimuste
suhtes, millega inimesel tuleb t661 kokku puutuda (Aziri, 2011). Kokkuvotlikult nditab todrahulolu,

kuivord inimesele tema t66 meeldib (Ali & Anwar, 2021).

Toorahulolu teoreetilist kdsitlust mojutasid suuresti ka Hawtorne uurimused 1920. aastate 13pus,
mis olid algselt moeldud toGtingimuste mdju uurimiseks t60 tulemuslikkusele. Nimelt selgus
eksperimentide kéigus, et rohkem kui tookoha valgustatus, motiveeris tootajaid nendele osaks
saanud korgendatud tdhelepanu. Toorahulolu modtmiseks hakati jargneval kiimnendil koostama
mitmesuguseid kiisimustikke, milles tdotajatel oli vdimalik avaldada oma arvamust erinevatele
tootunnustele, niditeks t60 raskusele, pingele, vaheldusele, tasule jm. Uuringute tulemuste pdhjal
saadud andmeid vaadeldi kui téomeeleolu voi todga rahulolu taset, mida soovitati hoida voimalikult
korgel. (Alas, 2002: 44). Organisatsioonikditumises on ildiselt rohkem hakatud aru saama, et

tootajate rahulolu on kdige olulisem (Luthans, 1992: 141).

Toorahulolu on téhtis iga t66l kdiva inimese jaoks. T60, mida inimesele meeldib teha, meeldiv
tookeskkond ning tootegemist soosivad voimalused ja vahendid, ongi efektiivse tootamise aluseks.
Mida rahulolevamad ja onnelikumad on to6tajad, seda produktiivsemalt nad ka tootavad. Tootajate
rahulolu niditab ka seda, kuivord positiivselt vOi negatiivselt to6taja tunnetab oma t6od,
tookorraldust, juhtide poolset toetust ning suhteid tdokaaslastega. (Vadi, 2004) Tapsemalt jaotatakse
toorahulolu pohjustavad tegurid sisemisteks ja vélimisteks. Vilisteks faktoriteks on palk ja
edutamisvoimalused, sisemised aga t60 ise, juhtimine ja kaastodtajad. Kui rahulolu on sisemiste
faktoritega korge, vOib see mojutada ka sisemist vajadust t66d teha. Sellisel juhul pole t66 enam
vahendiks, vaid on eesmérk omaette. Sel juhul jitkaks inimene t66d ka siis, kui ettevottes puuduks
edutamisvdimalus ning sissetulek ei oleks esmatdhtis. (Alas 2002: 45) Karita jt (2012) on aga
toorahulolu mojutavad tegurid jaganud individuaalseteks (haridustase, vanus, todle orienteeritus
jne), sotsiaalseteks (suhted kolleegidega, koost6o jne), kultuurilisteks (t66 iseloom, juhtimisstiilid,

tootingimused jne) ja keskkonnateguriteks (majanduslikud, tehnilised, sotsiaalsed mdjud).
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Champan ja White (2011) on vilja toonud, et todga rahulolu mdjutavad eelkdige t66 keerukus,
tootasu, tildised tootingimused, tunnustus, voimalus rakendada oma oskusi ja andeid, tunne, et t60
on oluline ja teda hinnatakse selle eest, inimestevaheliste suhete kvaliteet todjuures, ldbisaamine
kolleegidega, kontroll otsuste tegemiste iile, vastutuse tase ning tookoormus. Robbins ja Judge
(2009, 128) on vilja toonud toodtasu ja suhtluse kvaliteedi korval ka jargmised tdorahulolu
tunnused: karjddriredelil tousmisvoimalus, enda panus organisatsiooni eesméirkide elluviimisel,
tooalane arenemine, juhtkonna poolt tunnustus tehtud todle, voimalus kasutada oma teadmisi ja
oskusi ning t66 ise ja selle mitmekesisus. Lisaks leiab Kdorreveski (2011), et todtajad, kes saavad
oma t60d ise juhtida, nditeks méadrata t06 tempot voi todaega, on rahulolevamad kui need, kelle

iseseisvus on piiratud.

Seejuures ei ole iikski t60 tdiuslik, kuid inimesed peavad t66d valides paika panema oma
prioriteedid. Valides teatud t60 ja sellega kaasnevad eelised, tuleb arvestada ka seal olevate
puudustega. Kuna inimeste eelistused ja vajadused on erinevad, peavadki nad t66d valides
motlema, mis on nende jaoks tdhtis ning motiveeriv ja todrahulolu tagav. Robbins ja Judge (2009,
118) on arvamusel, et peamised t60ga rahulolu aspektid on t606 ise, palk, karjadrivoimalused ning
tookaaslased. Huvitav t60, mis tagab arenemisvOoimaluse, mitmekesisuse ja iseseisvuse, on
enamusele tootajatest todalaselt tihtis. Uheksakiimnendate alguses viidi Ameerikas 1ibi uuring,
mille tulemusel selgus, et 16-st t66d iseloomustavast niitajast pidasid tootajad tédhtsaimateks t66

iseseisvust, huvitavust ja uute oskuste Oppimise voimalust. (Alas, 2002, 46)

Tooga rahulolu ei mojuta vaid inimest ennast, vaid ka kogu organisatsiooni ning selle tulemusi, mis
tadhendab, et rahulolevad todtajad on tootlikkuse tdstmise ja kvaliteedi eelduseks. On leitud, et
inimese toorahulolu on tdhusamaid pikaajalise todsuhte ennustajaid. Sellest ldhtuvalt peaks iga
tooandja tihelepanu podrama sellele, et tema tootajate toorahulolu oleks korge (Champan & White,
2011) Tootajate todga rahulolule hakati tdhelepanu podrama juba alates Lissaboni strateegia
vastuvOtmisest, mil osutus téoelu ja t69jou kvaliteedi tdstmine sotsiaal- ja majanduspoliitika
elluviimisel Euroopa Liidu iiheks tihtsamaks valdkonnaks. Uleilmastumine nduab ettevdtjatelt
rahvusvahelises konkurentsis ellujdédmist ja piisimist. Sellega seoses sisaldab tooelu kvaliteedi
tostmine soovi mitte ainult tdita miinimumvajadusi, vaid tagada tédelu pidev areng. Todelu
kvaliteedi modtmisel tuleb aga arvestada nii objektiivsete teguritega, mis on seotud tédga (nt
tootasu, tookeskkond) ja tootaja sobivusega (t0oOtaja kvalifikatsioon) antud tookohale, kui ka

subjektiivsete nditajatega, mis peegeldavad tdotajate hinnanguid enda todle. (Kdrreveski, 2011)
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Organisatsiooniliste muudatuste l&biviimise ajal on tddtajate otsustamisse kaasamine hea koost6o
tegemiseks, probleemide diagnoosimisel, tegevuse planeerimisel ja muudatuste elluviimisel
otsustava tdhtsusega, kuna muudatustes aktiivne osalemine annab todtajatele tunde, et nemad ise
saavad méadrata muudatuste kéiku, otsustamises osalemine aitab todtajatel muutuda iseseisvamaks,
aktiivsemaks ja voOrdsemaks kaaskolleegidega, tOGtajate otsustamisse kaasamine vodimaldab
ithendada todtajate isiklikud vajadused organisatsiooni vajadustega ja rakendada tootajate loovat
energiat organisatsiooni eesmirkide saavutamiseks. Uhtlasi on see tdhus, sest tootajate pidev
kaasamine arendab neid laiemalt, kui nende oma konkreetse t60 raames otseselt vaja on ja
valmistab neid kiiremini edutamiseks ette. Seega luuakse ettevottes hésti motiveeritud

edutamisreserv. (Alas, 2002, 40-41)

Uks tihtsamaid pdhjusi, miks inimesed t66d teevad, on raha teenimine. Ka need, kes viidavad, et
nad teevad t60d sellepdrast, et see pakub neile rahuldust, peavad t60ga tagama &draelamiseks
vajaliku sissetuleku. Vastasel juhul on nad tddga rahulolule vaatamata sunnitud teist todkohta
otsima. (Alas, 2001, 115). Palk on tdootajate otsene rahaline hiivitus, mis vdib pdhineda isiku
ajapalgal, tiikipalgal ja preemial. Organisatsioonidel on vilja tootatud tootasustamise siisteemid.
Kuna neis kasutatakse erinevaid tootasustamise votteid tasakaalustatult, voimaldab see omakorda
tootajaid motiveerida ning nende todrahulolu tdsta (Tiirk,1999, 169-174). Taimi Elenurm on
mirkinud, et omavahel kokku lepitud, selgelt sdnastatud ja vastastikku aktsepteeritud t606 ja selle

eest saadav tasu on todrahulolu ja motivatsiooni aluseks (Malmberg, 2005, 22)

Juhid peavad mdistma, et oluline on tunda inimeste pohivajadustest ldhtuvaid teooriaid, kuid
tanapdeval on oluline kidia kaasas trendide ja vdimalustega. Pajumaa diitleb, et raha on oluline
motivaator kapitalistlikus iihiskonnas, raha paneb inimesed pingutama, kuid ei tekita huvi tegevuse
enda vastu. (Jukina, 2017) Oluline on, et inimene teaks eesmaérki, mida ta tdidab ja et see oleks talle
oluline (Vilk, 2008), té6taja sundimine ennast motiveerima toob harva edu, vajalik on leida tegurid,
mis viiksid inimese sisemise motivatsioonini (Whitmore, 2009, lk 94). Oluline on tunda
klassikaliseid motivatsiooniteooriaid, kuid ainuiiksi neist arenevas maailmas ei piisa. Teooriatele
peab ldhenema loovalt ning juhid voiksid mdista, et inimesed ootavad personaalsust ja oluline on
enesemotivatsioon. Konkurentsivoimeline olemaks peavad ettevotted kaasas kdima ajaga ning
leidma uusi lahendusi, kuidas inimesi endaga siduda. Palk on oluline motivaator, kuid ainult palk ei

pane inimest t66] piisima ja rahulolu tundma.

Liihidalt 6eldes saab vilja tuua, et todga rahulolu on oluline nii td6taja kui ka organisatsiooni jaoks,

kus inimene todtab. Rahulolev to6taja on produktiivne, ta naudib seda ning ei lahku suure
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toendosusega toolt. Sellest tulenevalt on oluline, et juhid viiksid 14bi rahulolu-uuringuid, saamaks
aimu, milline olukord on- millega t66tajad on rahul ja millega mitte. See voimaldab vélja selgitada

nii rahulolu tekitajad kui ka tegurid, mis seda vihendavad.
1.2.1 Kaugtoo motivatsiooni ja rahulolu mojutajana

Seoses 2020. aasta kevadel alanud COVID-19 pandeemilise levikuga ning sellest tingitult
kehtestatud eriolukorraga, kasutavad ettevotted jarjest enam kaugtod ehk kodukontori voimaluse
pakkumist oma tdotajatele. Eriolukorrast tingituna olid paljud ettevotted sunnitud kaugtdodle
minema, mis tdhendab, et nende harjumuspérane tookeskkond- ja tingimused muutusid viga
liihikese etteteatamisega. Enamike tootajate jaoks oli see uudne kogemus, millega kohanemine
vajas aega ning harjumist. Sellest tulenevalt tekkisid mitmed probleemid, nditeks t60- ja eraelu
vahel tasakaalu leidmine, isolatsioon, halvasti toimiv tehnoloogia vd&1 raskused sellega
toimetamisel, korge stressitase, vdhene motiveeritus, keskendumisprobleemid jne, mis koik

mojutasid todtajate motivatsiooni ning todrahulolu. (V. Popovici & A.-L. Popovici, 2020)

Vries jt (2018) kohaselt on kaugtd6 paindlik tookorraldus, kus tdotajad tdidavad oma téoiilesandeid
kas tdielikult vO1 osaliselt kontorist eemal, kasutades selleks tehnoloogilisi vahendeid. Allen jt
(2015) lisavad, et kaugtood tehakse peamiselt kodus, mida nimetatakse ka kodukontoriks. Seda
kasutasid ka mitmed ettevotted juba enne eriolukorda, voimaldamaks todtajatele uusi toovorme.
Kaugtdo voimalus meelitab ettevottesse uusi todtajaid ning vahendab todtajate lahkumise riski. On
leitud, et kaugtod voimaldab tootajatele suuremat autonoomiat ehk nad saavad valida kuidas ja
millal t66d tehakse, paindlikkust, vihendab stressi ning suurendab elu kvaliteeti. (Messenger jt,
2017) Sardeshmukh jt (2012) on leidnud, et kaugtédd tehes on inimesed motiveeritumad kui
kontoris tootamisel ning panustavad oma td6le rohkem. Lisaks vdimaldab kaugt6d inimestel ka

oma aega ja raha kokku hoida. (Allen jt, 2015)

Uhtlasi on kaugtdod tegemisel ka puudusi ning seda mdjutab eelkdige asjaolu, kui juht ei ole
konkreetseid todtegemise tingimusi reguleerinud. Tootajaid aitaks, kui tdédandja abistaks neid
kaugtod kavandamisel ning annaks selgemad todkorraldused, mis on ka iihtlasi ettevottele
kasulikud. Lisaks oleks positiivne, kui kaugtodle asuvale tootajale viiakse 1dbi koolitus, mis
holmaks seda, kuidas tehnoloogiat tohusalt kasutada ning riske véltida. (Sardeshmukh jt, 2012)
Kaugtod puudustena on vilja toodud, et see ei vdimalda siilitada todsuhteid samal tasemel nagu

need olid kontoris tdotades ega ka nende suhete paranemist. Norgestub ka iihtekuuluvustunne,
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viheneb heaolu ning halveneb tdo6taja ja juhi vaheline suhe. Eriolukorrast tingitud kaugtdo viis

paljud inimesed sotsiaalse- v3i emotsionaalse isolatsioonini. (Waiznegger jt, 2020)

Brown jt (2016) leiavad, et kaugtood on efektiivne juhul, kui juhi, alluva ja kolleegide vahel on
usaldus. See aga oleneb sellest, millised on tootajate omavahelised suhted. Kallaste ja Jaakson
(2009) on vilja toonud, millised tingimused oleks vaja tiita, et kaugtdd oleks sujuv ning pakuks
rahulolu. Nad t0id esiteks vélja, et kaugtod tegemiseks on olulised isiksuseomadused
enesedistsipliin, iseseisvus ja motiveeritud, lisaks toodi vilja ka oskus kasutada IKT-vahendeid.
Kaugtod tegemiseks peab olema loodud selline fiilisiline keskkond, mis vdimaldaks toole
keskenduda ning vastaks t60- ja terviseohutuse nduetele. Siinjuures voiks toddandja lubada t66d teha
vahel ka kontoris, viltimaks sotsiaalset eraldatust. Niiteks Arredali jt (2021) lébiviidud uuringust
ndhtus, et vdhenenud suhtlus tootajate vahel mojutas negatiivselt meeskonnatédd ning tekitas
raskusi tootajate motiveerituna hoidmisel. Sama leidsid Allen jt (2015), kes lisasid, et ndost-nédkku

suhtlemist ei vdimalda infotehnoloogilised vahendid asendada.

Eelnevast voib jareldada, et kaugtdo on selline tookorraldus, kus todtajad teevad t66d véljaspool
kontorit, peamiselt kodukontoris. Kaugtéo voib suurendada tootajate motivatsiooni ning rahulolu,
kuid voib seda ka vdhendada. Peamiste puudustena, mis mdjutavad tootajat negatiivselt kaugtoo
ajal, on sotsiaalne- ja emotsionaalne isolatsioon, koost6é puudumine, ndrgenev iihtekuuluvustunne
ning halvenev juhi ja tootaja vaheline suhe. Suurimaks takistuseks voib osutuda juhi voi kolleegide

usalduse puudumine, sest see on votmeteguriks todtajate omavahelistele suhetele.
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2. UURINGU METOODIKA

2.1 Uuritava ettevotte lithitutvustus

Telia on uue podlvkonna IT- ja telekommunikatsiooniettevote, mis pakub nii era- kui driklientidele
teenuseid, lahendusi ja véartuslikku sisu kogu IKT-sektori ulatuses. Ettevote asutati aastal 1997.
Eestis asuv Telia on osa rahvusvahelisest Telia Company grupist. Telia Company on liks Euroopa
suuremaid telekommunikatsiooniettevotteid, mis tegutseb klientide jaoks aina enam {ihtse
ettevottena. See vOimaldab kliendil kasu saada grupi ettevdtete kliendiks olemisest ka vilismaal,

teiste grupi ettevotete juures. (Telia siseveeb, 2022)

Telia missioon on panustada iihiskonna arengusse, et Eesti oleks parem paik nii elamiseks kui
tootamiseks. Teliat innustab voimalus muuta tehnoloogia abil inimeste elu lihtsamaks ja
mugavamaks. Neil on tehnoloogiline kompetents, klienditundmine ja investeerimisvdimekus, et viia
ellu visioon uue pdlvkonna telekommunikatsiooni ettevottest. Telia Company omab terviklikku
strateegiat kogu grupi ulatuses, kuid erinevates riikides tegutsevad grupi ettevotted vastavalt antud

turu ja klientide vajadustele. (Telia siseveeb, 2022)
2.2 Uuringu metoodika ja valimi Kirjeldus

Kéesolevas to0s kasutatakse kvantitatiivset uurimismeetodit, et vélja selgitada proaktiivsete
miiigitootajate motivatsioon ja toorahulolu. Kvanitatiivne uurimismeetod valiti, sest see voimaldab
uuringu labiviijal koguda voimalikult tdpseid andmeid, mida on vdimalik statistiliselt modta ning

tildistada (Hirsjéarvi jt, 2010).

Valimi koostamisel ldhtuti eesmargipédrast valimi pohimottest, mille kohaselt on oluline, et
uuritavad vastaksid kindlatele kriteeriumitele (Hirsjarvi jt, 2010) ehk to6taksid ettevottes Telia Eesti
AS proaktiivse miiligitdotajana. Telias Eestis AS-is to6tab 2022. aasta hetkeseisuga kokku 1537
tootajat, kellest proaktiivseid miiligitootajaid on 40. Kiisitlusele lackus vastuseid aga 25-1t too6tajalt
ehk I0plik valim koosneb 25-st proaktiivsest miiligitootajast. Uuringus osalejatest rohkem kui
pooled ehk 64% on naised ning 36% mehed. Uuritavate jagunemine todstaazi jrgi on vilja toodud

joonisel 2.
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® kunitlaasta @ 1-2aastat 3-5aastat @ Ule 5 aasta
Joonis 2. Vastajate jaotumine t00staazi jargi.

Joonisel 2 on nidha, et enim osales uuringus tootajaid, kelle todstaaz on iile 5 aasta (32%) ning kuni

1 aasta (28%). Kdige vdhem on uuritavaid, kes on to6tanud 1-2 aastat (16%).
2.3 Andmekogumine- ja analiiiis

Andmete kogumiseks kasutati ankeetkiisimustikku, mis vdimaldab koguda vdimalikult paljudelt
inimestelt vastuseid viikese ajakuluga (Ounapuu, 2014). Kiisimustiku koostamisel vdeti eeskuju
varasemalt teostatud 15putdodde raames koostatud kiisimustikest (Sutt, 2020; Oun 2012), mis
holmasid todtajate motivatsiooni, toorahulolu ning kodukontoris tootamist. Kiisimustik koosneb
14-st kiisimusest, mis on jagatud neljaks osaks. Esimene osa ehk teemaplokk koosneb kahest
kiisimusest ehk uuritava soost ning tdostaazist. Teine teemaplokk keskendub motivatsioonile ning
koosneb kolmest kiisimusest, mille raames paluti vastajatel hinnata motivatsiooniga seotud viiteid
nii Likerti 4-palli skaalal kui ka panna motivatsioonitegurid tdhtsuse jdrjekorda. Kolmas
teemaplokk koosneb viiest kiisimusest, mille raames paluti samuti to6tajatel vastata Likerti 4-palli
skaalal. Viimane osa keskendub todtamisele kontoris ja kodukontoris. See koosneb neljast
kiisimusest, mille seas on valikvastustega ning Likerti 4-palli skaalal kiisimusi. Kiisimustik oli

vastamiseks avaldatud keskkonnas Google Forms ajavahemikus 29. aprill kuni 6. mai.

Kvantitatiivsete andmete analiiisimiseks kasutati vordlevat ja Tldistavat analiilisimeetodit.
Kiisimustiku andmete analiiisimiseks ja jooniste koostamiseks kasutati tabelarvutusprogrammi

Microsoft Excel 2016.
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2.4 Uuringu tulemused

Eelnevalt toodi vilja, et kiisimustik koosnes neljast teemaplokist. Kuna taustandmed toodi vilja
valimi alapeatiikis, siis jdrgnevalt tuuakse vélja tilejadnud kolme teemaploki tulemused. Esimesena

antakse lilevaate motivatsiooniga seotud kiisimuste vastustest.

Esiteks paluti tootajatel mirkida nende jaoks sobivaim vastus seoses motivatsiooniga. Tulemustest
selgus, et kdige enam ndustuvad tootajad taielikult vditega " Tean, millised on ettevotte eesmargid ja
suund” (76%), 20% todtajatest pigem ndustuvad sellega, kuid 4% pigem ei ndustu. Teisena
ndustutakse tdielikult kolme viitega vordselt (56%) ehk “Kolleegid tunnustavad mind”, Ettevottel
on toimiv sidekommunikatsioon” ning “Mul on huvitavad tooiilesanded”. Lisaks oli vordselt neli
véidet, mida hindasid 4% tootajatest vastusega “ei ndustu lildse”. Nendeks olid “Ma tulen tole hea
meelega”, “Naudin oma t66d”, “Tunnen, et olen tunnustatud ja hinnatud” ning “Olen juhtkonna
poolt tehtud muudatustega rahul”. Viimase viitega oldi ka kdige vihem tdielikult ndus (8%), mis

niitab, et tootajad ei ole nendega rahul (Joonis 3).

Ma tulen toole hea meelega LX) 64%
Naudin oma oo sz )
Olen ettevotte tuleviku osas ® 5
positivselt meelestatud 48%
Tunnen, et olen tunnustatud
ja hinnatud 48%

Mu t66 annab vdimalusi
eneseteostuseks

Tean, millised on ettevotte
eesmargid ja suund

Olen juhtkonna poolt tehtud
muudatustega rahul e
Kolesgid tmnustava mind o T
Ettevottel on toimiv
sisekommunikatsioon A 36%
M Sodiesandad IR ?
to6tlesanded 40% 56%
0% 25% 50% 75%
B eindustuuldse [ pigem ei ndustu pigem noustun [l ndustun taielikult

Joonis 3. Todtajate hinnangud motivatsiooniga seonduvatele vaidetele.

Jargmisena paluti tootajatel panna téhtsuse jdrjekorda iihest viieni (1- kdige vdhem tdhtsam, 5-
tahtsaim) tegurid, mis ajendavad neid to6tama antud ametikohal. Vastustest ilmnes, et todtajaid
ajendab koige enam praegusel todkohal tootama elulised vajadused (36%) ning kindlustunne (32%).
Samas peavad 20% uuritavatest elulisi vajadusi kdige vidhem téhtsamaks. Tootajad peavad ka
vihem tdhtsamaks arenemisvoimalusi (44%). Kdige vdhem peavad tootajad tdhtsaks aga

eneseteostuse vajadust, sest 44% vastajatest hindas seda palliga 1 (joonis 4).
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Joonis 4. Todtajate hinnangud tootamist ajendavatele teguritele.

Tootajatel paluti hinnata motivatsioonitegureid Likerti 4-palli skaalal. Selgus, et tootajaid

motiveerib kdige rohkem palk (76%), edu saavutamine oma t66s (72%) ning rahalised preemiad

(68%). Samas ei hinnanud motivatsioonitegureid “todtingimused” ja “huvipakkuv t66” tikski

tootaja hinnanguga “pigem ei motiveeri” voi “ei motiveeri iildse”, mis tdhendab, et antud tegurid

pigem motiveerivad tdo6tajaid (joonis 5).
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Joonis 5. To6tajate hinnangud motivatsiooniteguritele.
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Seejdrel paluti todtajatel panna tihtsuse jarjekorda neid motiveerivad tegurid (1- ei motiveeri iildse,
8- motiveerib palju). Vastustest selgus, et tootajad peavad kdige tdhtsamaks kindlustunnet (32%) ja
huvitavat t66d (20%), kuid ka head palka ja edutamist. Kdige vihemtdahtsamaks peavad uuritavad

eneseteostuse vajadust (40%) ning kaasatust (32%) (joonis 6).

40% w1
w2
3
30% w4
W5
me
20% 7
ms
10% ‘
- | | | I |1l
X 3 0 S O S
{o° =2 o\ S O e 2t
o o 6\009’ \,\,369 &° \(@a"v") & o
)
W 8 o @ o JES
e .(\e\ Q¥ X"
N N @2 <@
o° NG s o
<O 29 A
N\

Joonis 6. Todtajate hinnangud neid motiveerivatele teguritele (%).

Teine teemaplokk keskendus todrahulolule. Esiteks paluti tootajatel Likerti 4-palli skaalal hinnata
toorahuloluga seotud véiteid, mis hdlmavad ettevotte juhte. Vastustest ilmnes, et todtajad on kodige
rohkem téielikult ndus sellega, et juht leiab aega, et teda kuulata (84%), usub, et tal on juhiga hea
suhelda (84%), on rahul enda ja juhi vahelise koostddga (76%) ning saab juhilt piisavalt tagasisidet
(76%). Vastajatest vaid 4% vastasid, et nad pigem ei ndustu vdidetega “Saan ettevdtte tegevuse

kohta piisavalt infot” ja “Saan piisavalt tunnustust” (joonis 7).
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Joonis 7. Tootajate hinnangud téorahuloluga seonduvatele véidetele.

Seejérel paluti uuritavatel hinnata Likerti 4-palli skaalal to6rahuloluga seotud viiteid, mis holmasid
toopdeva pikkust, todiilesandeid, ootusi, tdotasu, tasustamist ning hiivesid. Uuritavad ndustusid
taielikult enim vididetega “Ma tean tépselt, millised on mu tddiilesanded” (76%) ja “Ma tean,
millised on mulle piistitatud ootused” (76%). Viitega “Olen teadlik ettevotte poolt pakutavatest
hiivedest” olid koik tootajad kas pigem nodus (44%) voi tdielikult ndus (56%). 28% tdotajatest
pigem ei ndustu sellega, et nad on rahul klassikalise 5-pdevase toonddalaga, kuid 36% on sellega
pigem ndus ja 28% nodustuvad tdielikult. Lisaks ei ndustu uuritavatest 24% pigem viitega, et nende
tootasu on samal tasemel sarnaste ettevitete omadega, kuid iilejddnud todtajad pigem ndustuvad voi

ndustuvad sellega téielikult. (Joonis 8).

Ma olen rahul oma té6paeva
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Ma tean tapselt, millised on mu
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ootused i
Olen rahul t66 ja puhkeaja
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tasemel sarnase ettevotete 64%
tootajatega
Olen teadlik ettevétte poolt
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Joonis 8. To6tajate hinnangud toorahuloluga seonduvatele véidetele.
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Viimane ehk kolmas teemaplokk keskendus kontoris ja kodukontoris tdotamisele. Tootajatelt kiisiti,
kui tihti nad kodukontoris tootavad. Vastustest ndhtus, et veidi iile poolte vastajatest todtab
kodukontoris 1-3 korda nidalas (52%), 18% 1 kord niidalas ning 20% 4-5 korda nidalas. Ukski

uuritav ei téota kodukontoris igapdevaselt. (Joonis 9).

@® 1kord nidalas @ 2-3 korda nadalas 4-5 korda nadalas
Joonis 9. Todtajate hinnang kodukontoris todtamise ajale.

Seejérel paluti tootajatel markida, kumba nad rohkem eelistavad. Selgus, et uuritavate arvamus
jagunes pooleks. 52% tootajatest eelistab tootada kodukontoris ning 48% kontoris. Samas on siiski

ulekaalus kodukontoris tootamise eelistus.

Tootajatel paluti ka hinnata 4-palli skaalal viiteid, mis seostuvad kaugtood tegemisega. Nihtus, et
uuritavad on koik kas pigem ndus (20%) voi tdielikult ndus (80%) véidetega “Mul on kaasaegsed ja
toimivad toovahendid” ning “Mu t60koht on puhas ja hdsti valgustatud”. Lisaks on 76%
uuritavatest nous ka sellega, et neil on té6juures kaugtoé voimalused hésti korraldatud. Todtajatest

12% ei ndustu aga sellega, et ettevote aitab soetada kodukontoriks vajaminevad todvahendid (joonis
10).
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Joonis 10. Té6tajate hinnang kaugtdoga seonduvatele véidetele.

Viimasena paluti todtajatel 4-palli skaalal hinnata kodukontoris tddtamisega seotud vaiiteid.

Tulemusena selgus, et uuritavatest 44% noustuvad tdielikult ning 32% pigem ndustuvad sellega, et

kodukontoris tdGtamine annab neile voimaluse oma aega paremini planeerida ja kasutada ning 64%

pigem ndustuvad, et nad tootavad kodukontoris sama tépselt ja hoolsalt kui kontoris (joonis 11).
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Tunnen, et olen kodukontoris 28%
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Joonis 11. Tootajate hinnang kodukontoris todtamisega seotud vididetele.
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Positiivsena selgus, et tootajatest 56% ei noustu iildse sellega, et todtamine kodus tekitab nende
pereelus pingeid. Lisaks ei olda pigem ndus sellega, et nad oleksid kodukontoris vdhem

motiveeritud voi vahem efektiivsed (joonis 11).
2.5 Jireldused ja ettepanekud

Uuringus osalejatelt uuriti, mis ajendas neid antud todkohta valima. Vastustest ilmnes, et tootajaid
ajendasid enim elulised vajadused ning kindlustunne, mida on Herzbergi teooria kohaselt voimalik
liigitada hiigieenifaktoriteks ning arenemisvdime ehk motivatsioonifaktor. Samas oli ka uuritavaid,
keda kindlustunne ning arenemisvoimalus ei ajendanud. Toth-Kirdly jt (2020) kohaselt vdimaldabki
t60 rahuldada paljusid inimese vajadusi ning selle tottu peetakse seda téhtsaks. Uuringust selgus, et
uuritavaid ajendasid peamiselt hiigieenifaktorid, mis ei ole kiill otseselt seotud td6rahuloluga, kuid
on olulised rahulolematuse véltimiseks (Kurt, 2021). Siit on vdimalik jireldada, et tootajaid, keda
kindlustunne ning arenemisvdimalus ei ajendanud, polnud todga alustamisel sisemiselt

motiveeritud.

Uurides, millise hinnangu annavad uuritavad viidetele, mis on seotud motivatsiooniga, selgus, et
enim tootajatest teavad, millised on ettevotte eesmirgid ja suund, kolleegid tunnustavad neid,
ettevottel on toimiv sisekommunikatsioon ning oma tddiilesandeid peetakse huvitavaks.
Motivatsioonifaktoriteks on siinkohal tunnustus ning t66 huvitavus, sest need on aspektid, mis
pOhjustavad toohuvi suurendamist ehk motivatsiooni (Kidron, 2004). Teadmist, mis on ettevotte
eesmdrgid ja suund, on vdimalik méératleda hiigieenifaktoriks, sest selle alla kuuluv juhtimise
kvaliteet holmab tootajate teavitamist ning sealjuures toimiva sisekommunikatsiooni loomist
(Pardee, 1990). Kiill aga vaid hiigieenifaktoritest ei piisa, et olla motiveeritud (Kurt, 2021). Samas
ei ndustunud osad uuritavad sellega, et nad ldhevad t66le hea meelega, naudivad oma t66d,
tunnevad, et nad on tunnustatud ja hinnatud ning juhtkonna poolt tehtud muudatustega rahul, mis
tdhendab, et neid ka antud faktorid ei motiveeri. Kuna need koik on sisemise motivatsiooni

tostjateks ning otseselt seotud toorahuloluga, siis on oluline juhtidel ka sellele tdhelepanu poorata.

Lisaks hindasid todtajad, et neid motiveerivad enim sellised hiigieenifaktorid nagu palk ning
rahalised preemiad ja tootingimused ning motivatsioonifaktorid edu saavutamine oma td60s ning
huvipakkuv t66. Siit ndhtub, et uuritavad jagunevad kaheks ehk on neid, kes on sisemiselt
motiveeritud ning on ka tddtajaid, kes on viliselt motiveeritud. Ka teistest 1dbiviidud uuringutest on

selgunud, et tdnapdeva inimesi motiveerib peamiselt raha (Alas, 2001; Jukina, 2017). Samas on
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todenud Whitmore (2009), et tootajat ei saa sundida end sisemiselt motiveerima, sest see toob harva
edu. Juht peab hoopis leidma tegurid, mis viivad inimese sisemise motivatsioonini. Seejuures
ndhtus, et uuritavad peavad kodige viahemtidhtsamaks eneseteostuse vajadust ning kaasatust, mis
nditab jirjekordselt seda, et uuritavad ei pruugi olla sisemiselt motiveeritud. Brooks (2006) on vélja
toonud toetudes Maslow hierarhiale, et inimesed just piirgivad eneseteostuseni. Seega voib

jéareldada, et uuritavatel ei ole baasvajadused tdidetud ning nad ei ole veel selle astmeni joudnud.

Toorahulolu kohta kiivate kiisimuste vastused, mis hdlmasid ettevotte juhte, niitasid, et nad on
rahul sellega, kuidas juht leiab aega, et neid kuulata. Lisaks on neil hea juhiga suhelda, on rahul
enda ja juhi vahelise koostddga ning saavad juhilt piisavalt tagasisidet. Kuna t6dga rahulolu
mojutab indiviidi kdrval ka kogu organisatsiooni ja selle tulemusi, siis on positiivne tddeda, et
ettevotte tOoOtajate juhid arvestavad oma tOdtajatega ning teevad nendega koost6od (Chapman &

White, 2011; Ryiadi, 2020).

Valdav osa uuritavatest teab ka tipselt, millised on nende tdoiilesanded, neile piistitatud ootused
ning on teadlikud ettevdtte poolt pakutavatest hiivedest. See on positiivne, sest antud teadmised
voimaldavad neil litkuda organisatsiooni eesmirkide saavutamise suunas, olles samal ajal
motiveeritud ning rahulolevad (Alas, 2002). Seejuures oli uuritavaid, kes ei ole pigem rahul
klassikalise 5-pdevase toOnddalaga, samas see sobib siiski valdavale osale uuritavatest. Lisaks ei
ndustu osad uuritavatest et nende todtasu on samal tasemel sarnaste ettevotete omadega, kuid
iilejdédnud tootajad pigem ndustusid sellega. See on tegur, mis vOib oluliselt mojutada tootajate
motivatsiooni ning todrahulolu ning eriti just nende to6tajate, keda motiveerivad peamiselt vélised
tegurid nagu néiteks palk (Tiirk, 1999). See on faktor, millele peaks organisatsioon kindlasti

tadhelepanu pdorama.

Viimasena uuriti tootajatelt kodukontoris tootamise kohta. Tootajatelt kiisiti, kui tihti nad
kodukontoris tdotavad. Vastustest ndhtus, et veidi iile poolte ehk 52% vastajatest todtab
kodukontoris 1-3 korda nidalas, 18% 1 kord nidalas ning 20% 4-5 korda nidalas. Ukski uuritav ei
toota kodukontoris igapdevaselt. Siit ndhtub, et tdotajatele on antud vdimalus kodukontoris
tootamiseks, kuid voib jireldada, et on arvestatud kaugtod tegemise puudustega, néditeks
isolatsiooniga vOi1 koostod vidhenemisega, sest {likski uuritav ei tee igapédevaselt kaugtood
(Waiznegger jt, 2020). Seejuures selgus ka, et pooled uuritavatest eelistavad todtada kontoris ning
teised kodukontoris. Siit saab jireldada, osadele sobib kodukontoris to6tamine, kuid teistele vihem.
Neile, kellel ei sobi, vdivad kodus olla segavad faktorid ehk puuduvad sobivad to6tingimused voi

vahendid (Kallaste & Jaakson, 2009).
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Uurides tootajate hinnanguid kaugtood tegemisega seotud véidetele, selgus, et valdaval osal
uuritavatest on olemas kaasaegsed ja toimivad todvahendid, nende tookoht on puhas ja histi
valgustatud ning neil on to6juures kaugtoé voimalused hdsti korraldatud. Samas oli ka neid, kellel
ei olnud vajaminevaid todvahendeid kaugtod tegemiseks olemas. Siit on vdimalik jireldada, et
koigile tootajatele ei vOimaldatud todvahendeid, mis vdisid nende kaugtdd tegemist hiirida,
seejuures viahendada motivatsiooni voi toorahulolu. Samas selgus, et peaaegu koigi uuritavate
arvates annab kodukontori voimalus neil oma aega paremini planeerida ja kasutada ning nad
tootavad kodukontoris sama tépselt ja hoolsalt kui kontoris. Positiivne on ka see, et iile poolte
uuritavatest ei arva, et kodus tootamine tekitab nende pereelus probleeme voi nad oleksid seal

vihem motiveeritud ja efektiivsed.
Sellest ldhtuvalt teeb autor juhtkonnale ettepanekud tosta motivatsiooni ja t66 rahulolu.

Tabel 2. Jareldused ja ettepanekud

Jiareldused Ettepanekud

1. Osad tootajad ei ndustunud 1.
sellega, et nad ldhevad to6ole

Tuleks tunnustada mitte ainult kdige tublimaid vaid
koiki, kes on oma t60 iilesannetega hésti hakkama

hea meelega, naudivad oma saanud.
tood, tunnevad, et nad on 2. Tuleks luua vordsustunne meeskonnas, et iga liige
tunnustatud ja hinnatud. on téhtis.

3. Voimalusel tekitada meeskonnafond, millest on
voimalik premeerida tervet meeskonda voi
osakonda heade tulemuste saavutamisel. Selliselt
tunneb iga tO0otaja end premeerituna tehtud
tulemuste eest.

2. Kolmandik vastanutest ei 1. Lé&bi viia uuringuid voi kiisitlusi selleks, et enne
ole rahul juhtkonna poolt muudatuste 1dbi viimist saada neile ka tOotajate
tehtud muudatustega. hinnang ja tagasiside.

2. Raikida tootajatega, kes ei ole muudatustega rahul
ja selgitada muudatuste tagamaid.

3. Suurem  osa  todtajaid 1. Juht peaks leidma tegurid, mis motiveerivad
motiveerivad tegurid, mis tootajaid enim, aga seda ldhtuvalt indiviidist. Igat
aitavad dra hoida inimest motiveerivad erinevad tegurid ja sellepdrast
rahulolematust. Seevastu ei saa koigile samu motivaatoreid pakkuda.
tegurid, mis peaksid
motivatsiooni  suurendama
el ldhe hetkel tootajatele
niivord korda.

4. Osad tootajad tunnevad, et 1. Ettevote peaks kontrollima, et maksaks sarnaste
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Jareldused Ettepanekud
nende tootasu ei ole samal tookohtadega samaviirset tootasu.
tasemel sarnaste ettevotete 2. Juht peaks arutama todtajatega, kes ei ole rahul
omadega. tootasuga, et kas nende panus on tehtud tooga
vastavuses.

5. Kboigile  tootajatele  ei 1. Kodukontoris td6tamine on pidevas tdusutrendis,
voimaldatud td6dvahendeid, siis tuleks iile vaadata, et koigil toGtajatel oleks
mis voisid héirida nende vajalikud toovahendid olemas, et see ei vihendaks
kaugtdo tegemist. motivatsiooni vOi toorahulolu.

Edaspidi oleks soovituslik 14dbi viia veel pdhjalikumaid rahuloluuuringuid ja nende 1dbi arutamine

juhi ja to6taja omavahelisel arenguvestlusel.

Kokkuvotteks saab autor oOelda, et mida korgem on todtajate motivatsioon aktiivmiitigi
osakondades, seda suurem on toorahulolu. Sellest tulenevalt sooritatakse tooiilesandeid

efektiivsemalt ja kasu saavad, sellest nii totajad ise kui ka ettevote.
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KOKKUVOTE

Organisatsioonide juhtidel on oluline mdista, et todtajate motivatsioon ning tdorahulolu on nende
tulemuslikkuse eduvotmeks. Sellest tulenevalt on tdhtis tunda inimeste pdhivajadustest ldhtuvaid
teooriaid ning neid, mis on aluseks motivatsiooni ning rahulolu mdistmiseks. Sageli arvatakse, et
raha on see, mis inimesi motiveerib. Tegelikult paneb raha kiill inimesed pingutama, et katta oma
elulised vajadused, kuid ei tekita t66 enda vastu huvi. See tdhendab, et inimene on motiveeritud
viliselt, kuid mitte sisemiselt ning sellest tulenevad vdivad pikas perspektiivis organisatsiooni
tulemuslikkus hoopis halveneda. T66tajat ei saa sundida ennast motiveerima, vaid juhid peaksid
leidma tegurid, mis viiksid inimese sisemise motivatsioonini. Konkurentsivoimelised ettevotted
peavad ajaga kaasas kdima ning leidma selliseid lahendusi, mis inimesi nendega seoks ning iihe
voimalusena kasutatakse selleks kaugt6é voimaluse pakkumist. Kuna ettevotte edu sdltub paljuski
tema tootajate motivatsioonist ning todrahulolust, siis on oluline nendele aspektidele tdhelepanu
pOorata ka ajal, kui inimene teeb kaugtodod. Tootasu ning rahalised preemiad on kiill olulised

motivaatorid, kuid ei takista t66jou voolavust ning ei pane inimest rahulolu tundma.

Kéesoleva t66 eesmirk oli vélja selgitada Telia Eesti AS proaktiivsete miiiigitdotajate motivatsioon
ja toorahulolu. To6 eesmérgi saavutamiseks anti iilevaade tdomotivatsiooni olemusest ja teooriatest,
toorahulolu teoreetilistest alustest ning kaugtoost kui motivatsiooni ja rahulolu mdojutajast. Seejarel
viidi 14bi uuring Telia Eesti AS proaktiivsete miiligitddtajate seas, analiilisiti uuringu tulemusi
kvantitatiivse uurimismeetodi abil ning arutleti saadud tulemuste iile. Empiirilise uuringu kdigus
viidi 14bi ankeetkiisitlus, mille koostamisel voeti eeskuju eelnevalt ldbiviidud uuringutest.
Kiisimustik jagati nelja teemaplokki, mis keskendusid taustandmetele, motivatsioonile,

toorahulolule ning kodukontori voimalusele.

Esimesest teemaplokist selgus, et uuringus osalenud 25-st proaktiivsest miiligitootajast valdav osa
ehk 64% on naised ning 36% mehed. Uuringus osales enim neid, kelle td0staaz on {ile 5 aasta ning

koige vihem osales 1-2 aastase to0staaziga tootajaid.

Teisest teemaplokist selgus, et enamik tootajaid valisid praeguse tookoha eluliste vajaduste,
kindlustunde ning arendamisvdime tottu. TOotajaid motiveerib teadmine, millised on ettevotte
eesmirgid ja suund, kolleegide tunnustus, toimiv sisekommunikatsioon ning huvitavad
tooiilesanded. Lisaks peavad nad motiveerivaks palka, rahalisi preemiaid, tootingimusi, edu
saavutamist oma t60s ning huvipakkuvat t66d. Koige védhemtihtsaks peavad uuritavad

eneseteostuse vajadust ning kaasatust. Suureks murekohaks voib tuua selle, et méarkimisvéddrne osa
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toOtajatest el tunne ennast tunnustatult ega hinnatult. Veel vdhem ollakse rahul juhtkonna poolt

tehtud muudatustega.

Kolmandast teemaplokist tuli vélja, et tootajad on oma juhiga rahul. Selgus, et juht leiab aega, et
neid kuulata, neil on hea juhiga suhelda, on rahul enda ja juhi vahelise koostddga ning saavad juhilt
piisavalt tagasisidet. Lisaks nditas ka nende todga rahulolu see, et tootajad teavad, millised on
nende tdodililesanded, neile piistitatud ootused ning on teadlikud ettevotte poolt pakutavatest
hiivedest. Samas oli uuritavaid, kes ei ole rahul klassikalise 5-pdevase tooniddalaga ning sellega, et

nende tooOtasu ei ole samal tasemel sarnaste ettevotete omadega.

Neljandast teemaplokist selgus, et pooled uuritavatest todtavad kodukontoris 2-3 ja kdige vihem
tootavad kodukontoris 4-5 korda nidalas. Ukski todtaja ei toonud vilja, et tootab kodukontoris
igapdevaselt. Uhtlasi tuli vilja, et tootajatest pooled eelistavad tddtada kodukontoris ning teised
kontoris. Selgus, et uuritavad on kodukontoris to6tamisega rahul. Neil on olemas kaasaegsed ja
toimivad toovahendid, nende to6koht on puhas ja histi valgustatud ning neil on t66 juures kaugt6o
voimalused hésti korraldatud. Uuritavad tdid vilja ka selle, et kaugtod annab neile vdimaluse oma
aega paremini planeerida ja kasutada, teevad kodukontoris sama tépselt ja hoolsalt t66d kui kontoris
ning see ei tekita nende pereelus probleeme. Lisaks ei tunne nad, et nad oleksid kaugtdod tehes

vihem motiveeritud voi efektiivsed.

Loputdos esitatud eesmérk sai tdidetud, uurimuskiisimusele vastus leitud ning jireldused ja
ettepanekud, mida saab edaspidises t00s kasutada, said koostatud. Loputdd edukale kaitsmisele
jargneb kontakt Telia Eesti aktiivmiiiigi osakonna juhtidega ning empiirilises uuringus selgunud

murekohad ja ettepanekud arutatakse koos lébi.
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SUMMARY

Employee satisfaction is usually expressed in how much they enjoy their job, how they are treated
and respected equally and fairly. Job satisfaction is important not only for the individual, but also
for the organization as a whole. Job satisfaction leads to better employee performance, which
affects the organization's performance. As a result, satisfied employees are the basis for increasing

productivity and quality.

Job satisfaction and motivation are closely linked. According to Herzberg's theory, the reduction of
hygiene factors or dissatisfaction is of paramount importance, because only after that it is possible
to start supporting work motivation. Satisfaction is an important part of motivation that helps
increase productivity. Increasing motivation is key in today's companies, which in turn shapes job
satisfaction. The organization should begin to increase employee motivation as soon as an unmet

need is recognized, followed by a goal to be achieved and followed up.

The company's employees want to feel cared for and taken into account. On this basis,
organizations carry out a satisfaction survey at least once a year, which provides information on
what is good and what needs to be improved. It is also possible to find out what motivates or does
not motivate employees and to understand their level of job satisfaction. To the best of the author's
knowledge, the motivation and job satisfaction of the proactive employees of Telia Eesti AS have

not been studied before.

The purpose of this study was to find out the motivation and job satisfaction of the proactive sales
employees of Telia Eesti AS. In order to achieve the goal of the work, an overview of the nature
and theories of work motivation, the theoretical bases of job satisfaction and telework as an
influencer of motivation and satisfaction was given. After that, a survey was conducted among the
proactive sales employees of Telia Eesti AS, the results of the survey were analyzed using a
quantitative research method, and the results were discussed. In the course of the empirical study, a
questionnaire survey was conducted, which was modeled on previous studies. The questionnaire
was divided into four thematic blocks, which focused on background data, motivation, job

satisfaction and the possibility of a home office.

The first block revealed that the majority of the 25 proactive sales employees who participated in

the survey, ie 64%, are women and 36% are men. Those with more than 5 years of experience
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participated the most in the survey, and employees with 1-2 years of experience participated the

least.

The second block showed that most employees chose their current job because of their vital needs,
confidence and ability to develop. Employees are motivated by knowing what the company's goals
and direction are, the recognition of colleagues, effective internal communication and interesting
work tasks. In addition, they find salary, financial bonuses, working conditions, success in their
work and interesting work motivating. The need for self-realization and involvement are considered
the least important by the subjects. Of great concern is the fact that a significant proportion of
employees do not feel recognized or valued. Even less satisfied with the changes made by the

management.

The third block showed that employees are satisfied with their manager. It turned out that the
manager finds time to listen to them, they are good at communicating with the manager, they are
satisfied with the cooperation between themselves and the manager, and they receive enough
feedback from the manager. In addition, their job satisfaction was shown by the fact that employees
know what their job is, what their expectations are and are aware of the benefits that the company
offers. At the same time, there were respondents who were dissatistfied with the classic 5-day work

week and the fact that their wages were not at the same level as those of similar companies.

The fourth block revealed that half of the respondents work in the home office 2-3 times and the
least in the home office 4-5 times a week. None of the employees indicated that they work in the
home office on a daily basis. It also turned out that half of the employees prefer to work in a home
office and others in an office. It turned out that the subjects are satisfied with working in a home
office. They have modern and functional tools, a clean and well-lit workplace and well-organized
teleworking opportunities. The respondents also pointed out that teleworking allows them to plan
and use their time better, works in the home office as accurately and diligently as in the office, and
does not cause problems in their family life. In addition, they do not feel less motivated or effective

when working remotely.

The aim presented in the dissertation was fulfilled, the conclusions and suggestions found in the

answer to the research question, which can be used in further work, were prepared.
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Lisa 1. Telia Eesti AS tootajate motivatsiooni ja toorahulolu uuringu kiisimustik

Lugupeetud vastaja!

Olen Karl Riis, Tallinna Tehnikakorgkooli t6éstustehnoloogia ja turunduse tudeng. Kaesoleva kusitluse

eesmargiks on I6putdd jaoks valja selgitada motivatsioon ja téérahuloluning ning nende tdstmise véimalused

Telia Eesti Proaktiivsetes meeskondades.

Kéesoleva kusimustiku vastuste pohjal teen analiusi, et pakkuda omapoolseid ettepanekuid

motivatsiooni, té6rahulolu ja efektiivsuse suurendamiseks. Olen vaga tanulik, kui leiate aega

antud kusimustiku taitmiseks. Vastajate vastused jaavad anonididmseks ning tulemused

uldistatakse.
Aitah ja soovin Teile head vastamist!

Ette tanades
Karl

*Palun margi sobiv vastusevariant.

1. Toostaaz praegusel ametikohal:
(] Kuni 1 aasta

(] 1-2 aastat

[J 3-5aastat

(] ule 5 aasta

2. Sugu:

[J mees

(] naine

3. Palun markige dra Teie jaoks kdige sobivam vastus

ei ndustu
Uldse

pigem ei
néustu

pigem
ndustun

ndustun
taielikult

Ma tulen té6le hea meelega

Naudin oma t66d ja tahan endast iga paev
parima anda

Olen ettevétte tuleviku osas positiivselt
meelestatud

Tunnen, et olen organisatsioonis

35



tunnustatud ja hinnatud

Mu t66 annab voimalusi eneseteostuseks

Ma tean millised on ettevdtte eesmargid ja
suund

Olen olnud juhtkonna poolt tehtavate
muudatustega rahul

Mu kolleegid tunnustavad mind piisavalt

Ettevottel on toimiv sisekommunikatsioon

Mul on huvitavad tooilesanded

4. Palun pange tdhtsuse jarjekorda (1 - kdige vahem tahtis ja 5 - kdige tahtsam), mis ajendab
Teid tootama antud ametikohal?

Elulised vajadused (t66tasu)

Huvi t66 vastu

Vajadus eneseteostamiseks

Kindlustunne (kindel t66 ja tasu)

Arenemisvoimalus

5. Palun pange tahtsuse jarjekorda Teid motiveerivad tegurid (1 - kdige vahem oluline ja 8 -
koige olulisem).

Huvitav t66

Kindlustunne (kindel t66 ja tasu)

Tunnustus tehtud t60 eest

Hea palk

Edutamine ja kasvamine

Kaasatus (160 alaste otsuste langetamiseks)

Head t66tingimused

Vajadus eneseteostamiseks

6. Palun markige ara Teie jaoks kdige sobivam vastus.
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ei ndustu | pigemei | pigem néustun
iildse noustu noéustun | taielikult
Olen rahul enda ja juhi vahelise koostd6ga
Saan juhilt enda t66 kohta piisavalt
tagasisidet
Usun, et mul on juhiga hea suhelda
Tunnen, et juht vaartustab minu arvamusi ja
ettepanekuid
Saan ettevotte tegevuse kohta piisavalt
informatsiooni
Saan enda t60 eest juhilt piisavalt tunnustust
Saan enda juhilt vajalikku tuge ja abi
Olen juhi juhtimisstiiliga rahul
Juht leiab aega, et mind kuulata
Juht teab millised on mu tédulesanded ja
iseloom
7. Palun markige ara Teie jaoks kdige sobivam vastus.
ei motiveeri | pigem ei pigem motiveerib
lildse motiveeri motiveerib | vaga palju

Palk

Kindlustunne t60l

Té6tingimused

Kontrolli tihedus ja ulatus

Kolleegide vahelised suhted

Tookultuur

Juhtimise kvaliteet

Staatus

8. Palun markige ara Teie jaoks kdige sobivam vastus.
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ei motiveeri | pigem ei pigem motiveerib
lldse motiveeri motiveerib | vaga palju
Edu saavutamine t66s
Enesearendamise vdimalused
Vastutuse usaldamine
Usaldus alluvate ja juhi vahel
Huvipakkuv t66
Koolitusvéimalused
Rahalised preemiad
Vaheldusrikas t66
Tunnustamine
9. Palun maérkige ara Teie jaoks kdige sobivam vastus.
ei ndustu | pigemei | pigem ndustun
ildse noustu noustun | taielikult

Ma olen rahul enda t66paeva pikkusega

Ma tean tapselt millised on mu té6ulesanded?

Ma tean millised on mulle pusitatud ootused ja
eesmargid

Olen rahul t66 ja puhkeaja korraldusega

Ma olen rahul klassikalise 5 paevase
téénadalaga

10. Palun markige dra Teie jaoks koige sobivam vastus.
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ei noustu
uldse

pigem ei
ndustu

pigem
ndustun

noustun
taielikult

Olen oma praeguse té6tasuga rahul

Mu té6tasu vastab mu tédpanusele

Usun, et mu tddtasu on kolleegidega vordsel
tasemel

Usun, et mu tdéoétasu on vordsel tasemel
sarnaste ettevotetet to6tajatega

Olen teadlik tasustamis pdhimdtetest

Olen teadlik ettevotte poolt pakutavatest
hivedest ja nende tasustamisest

11. Kui tihti tootate kodukontoris?

[(J 1 kord n&dalas

[J 2 -3 korda nadalas
[J 4 -5 korda nadalas
(] igapaevaselt

12. Palun markige dra Teie jaoks koige sobivam vastus.

ei noustu
uldse

pigem ei
noustu

pigem
noustun

noustun
taielikult

Mul on kaasaegsed ja toimivad t66vahendid

Mu té6koht on puhas ja hasti valgustatud

T&06 juures on kaugtdd véimalused hasti
korraldatud

Ettevotte aitab soetada kodukontoriks
vajaminevaid téovahendeid

13. Eelistan tootada

[J kontoris
[J kodukontoris

14. Palun markige ara Teie jaoks kdige sobivam vastus.
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ei noustu
uldse

pigem ei
ndustu

pigem
ndustun

noustun
taielikult

Té6tamine kodukontoris annab mulle vdimaluse
oma aega paremini planeerida ja kasutada

Tootamine kontoris on minu arvates Uldiselt
tulemuslikum, kui kodukontoris tdotamine

Kodukontoris tootades tunnen ennast vahem
produktiivsemana

Toéotamine kodus tekitab minu pereelus pingeid

Tdb6tan sama tapselt ja hoolsalt kodus kui ka
kontoris

Tunnen, et kodukontoris t66tamine m&jutab
minu efektiivsust

Tunnen, et jduan kodukontoris rohkem t60d teha

Tunnen, et kodukontoris on segavaid mdjutajaid
rohkem kui kontoris

Tunnen, et olen vahem motiveeritud
kodukontoris tootades

Tunnen, et olen vahem efektiivsem kodukontoris
todtades
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