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ANNOTATSIOON

Kéesoleva 10put6o teema on “Téorahulolu uuring Tartu Vanglas.”

T66 koosneb kokku 47-st lehekiiljest ja on kirjutatud eesti keeles. Loputdo sisaldab 17 joonist
ja tlhte tabelit. Lisana on vilja toodud tdorahulolu uuringu ankeet. T66 koosneb
sissejuhatusest, neljast peatiikist ja alapeatiikkidest, kokkuvottest (eesti ja vene keeles).

Loputod esimeses peatiikis on antud iilevaade toorahulolust ja toorahulolu késitlevatest
teoreetilistest seisukohtadest, teises peatiikis on kirjeldatud Tartu Vanglat, kui organisatsiooni
ning kolmandas peatiikis on vilja toodud téorahulolu uuring, uuringu tulemused, jareldused ja

autori endapoolsed ettepanekud.

Loputod eesmérgiks on uurida ja hinnata Tartu Vangla to6tajate rahulolu oma
tootingimustega, t0dalaste suhetega, juhtimisega, oma arenguvdimalustega Tartu Vanglas

ning tootada vilja ettepanekud selles uuringus ilmnenud puuduste korvaldamiseks.

L3putdo hiipotees: Tartu Vangla to6tajad on rahul oma t66 ja tookeskkonnaga

Kiesoleva t60 eesmirgi tditmiseks ning piistitatud hiipoteesi lahendamiseks kasutatakse
analiiiisi, kus teostatakse Tartu Vangla to6taja seas ankeetkdisitlus toorahulolu kohta.

Ankeetkiisitlusele vastas 161 tootajat Tartu Vanglast. Kiisitluse tulemuste pdohjal hindab
vangla personal olulisemateks meeldivat ja avatud tookeskkonda, head meeskonnat66d ning

héid suhteid ja koosto6d oma kolleegidega.

Kéesolev uurimus annab hea iilevaate Tartu Vangla toétajate todga rahulolust ning neid
mojutatavatest teguritest. Andmed vOimaldavad nii Tartu Vangla juhtkonnal, kui ka teistel
vanglatel poorata enam tdhelepanu personali motivatsiooni ja tddga rahulolu erinevustele ning

selle tulemusel parandada kogu vanglasiisteemi toimivust.
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SISSEJUHATUS

Praeguses maailmas podratakse iiha enam tdhelepanu to6tajate rahulolule oma todga. Selge on
see, et rahulolematud tootajad on védheefektiivsed ning iihtlasi voivad ka teistele todtajatele
negatiivset moju avaldada. Rahulolu suurendamisele keskendumiseks on mitmeid pohjusi.
Uks pdhjustest on kindlasti see, et dige rahulolu siisteemi juures hakkavad paremini tootama
need, kes oma téoga rahul on.

Selleks, et tootajad tahaksid end siduda oma tookohaga pikemalt, peaksid nad eelkdige rahul
olema sellega, mis antud organisatsioonis toimub. Aga selleks, et hinnata tootajate rahulolu,

tuleb viia 14bi rahulolu mddtmine-hindamine.

Organisatsioonile on oluline omada kdrge motivatsiooniga ja kompetentseid todtajaid. Kiiresti
muutuva keskkonnaga suudab kohaneda vaid see asutus, kes on loonud endale hea
inimressursi ja suudab edukalt lahendada personaliprobleeme.

Personali juhtimine ei seisne ainult olemasolevate ametikohtade tditmises voimalikult heade
tootajatega, vaid ka tootajatele tuleks leida ja luua tingimused, mis tagaksid nende rahulolu,

arengu ja pithendumuse sellises organisatsioonis tootamiseks.

Loputdds uuris autor todrahulolu Tartu Vanglas seetottu, et see on vdga téhtis nii selles
organisatsioonis olevate todtajate jaoks kui ka asutuse jaoks. Autori arvates vajab
organisatsioon oma paremaks arenemiseks pidevat tagasisidet, olgu see siis kas negatiivne voi
positiivne. Uuring annab ettekujutuse sellest, millised meeleolud asutuses valitsevad ning
milliseid ootusi ja muutusi inimesed ootavad. Sellised uuringud muudavad organisatsiooni
sisekliimat ning kui organisatsioon on eelkdige sisemiselt tugev, siis on selle organisatsiooni

tegevus kindel.

Kéesoleva 10putdd eesmirgiks on uurida ja hinnata Tartu Vangla tootajate rahulolu oma
tootingimustega, todalaste suhetega, juhtimisega, oma arenguvdimalustega Tartu Vanglas

ning tootada vilja ettepanekud selles uuringus ilmnenud puuduste korvaldamiseks.



Eesmirgi saavutamiseks piistitas autor jairgmised iilesanded:
1. Anda kirjanduse pohjal iilevaade t66ga rahulolu olemusest ja rahulolu seotusest t60
ning tookeskkonnaga.
2. Viia labi ankeetkiisitlus, analiilisida saadud ankeetkiisitluse tulemusi ning ldhtuvalt

tulemustest teha ettepanekud tootajate todga rahulolu parandamiseks.

To6ga rahulolu uuring annab organisatsioonile teavet, mis to6tajatele meeldib, mis ei meeldi,

mida v4iks paremini teha ning mis voiks jdédda muutumata.

Uuringu labiviimisel kasutati ankeetkiisimustikku, mis koosnes erinevatest osadest ning
saadud informatsiooni on organisatsioonil vdimalik kasutada edaspidiste muutuste

elluviimisel.

Ldputdo hiipotees:

e Tartu Vangla to6tajad on rahul oma t66 ja todkeskkonnaga.

L3putdd esimese osas on vilja toodud mitmete autorite poolt kirjutatud teooriat todrahulolust
ning seda mojutavatest teguritest.

Teises osas antakse ililevaade Tartu Vanglast kui organisatsioonist ja analiilisitakse antud
organisatsioonis lidbiviidud té6rahulolu uuringu pohjal saadud tulemusi.

Loputdo kolmandas osas tehakse analiilisi tulemuste pohjal jareldused ja ettepanekud ning

uuringu tulemustest ldhtuvalt antakse soovitusi todrahulolu tdstmiseks uuritavas asutuses.



1. TOOTAJATE TOORAHULOLU

Koigi inimeste elus on tdhtsal kohal nende eneseteostus. Selleks aga on esmalt vaja rahuldada
sotsiaalsed ja vaimsed vajadused (suhtlemine, tunnustuse leidmine ja saamine, oma vdimete

arendamine jne).

Tootamine kindlasti voimaldab meil rahuldada teatud médral neid vajadusi, kuid mitte
igasugune t00 ei rahulda neid vajadusi piisavalt. Mida rohkem vajadusi seostub tédga ning
mida paremini t60 ja tookoht vdoimaldavad neid vajadusi rahuldada, seda suurem on inimeste

huvi oma t60 vastu ja seda suurema panuse toole inimesed annavad.

Rahulolu on iiks moistetest, millega piiiitakse sageli analiiiisida ja lahti motestada toGtajate
toossesuhtumist. Samas vOib rahulolu all mdelda nii inimese suhtumist objekti kui ka
emotsionaalset seisundit.

Rahuolu kui suhtumine ei tihenda alati, et oma tédga rahul olev inimene peaks tingimata
kogu aeg olema t60 juures heas tujus. Sama hésti v3ib ta olla tulvil emotsioone, mis pole
kaugeltki mitte positiivsed.

Hinnangutest (olen rahul, olen rahulolematu) peegeldub nii suhtumine hinnangu objekti kui
ka hindaja emotsionaalne seisund hinnangu andmise ajal. Uldjuhul vdib viita, et suhtumise
moju hinnangule on tunduvalt tugevam. Inimene ei loobu oma eitavast suhtumisest pelgalt
hea tuju tottu ega hakka ka vihahoos kiruma kdike seda, mis talle siidameldhedane.

Rahulolu, kui emotsionaalne seisund kajastab tarvete rahuldatuse taset, suhtumisena kajastab
ta aga tarvete eneste intensiivsust. Utlus ,,Ma olen kellegagi viiga rahul® ei tihenda tavaliselt
seda, et me sellelt inimeselt ootaksime ddrmiselt vihe ja et need vidhesed ootused oleksid
tdidetud. Enamasti véljendab taoline hinnang soovi kdnealuse inimesega suhelda, tugevat
tarvet tema seltskonna jdrele. Sama kehtib ka t66 kohta. Selleks, et positiivne
toossesuhtumine saaks tekkida, on enesestmoistetavalt vaja positiivsete emotsioonide
olemasolu, kuid viimased ei pea selle tottu olema eesmirk omaette. Seega to6ga rahulolus on
moistlikum ndha saavutusviirse eesmairgina positiivset suhtumist, aga mitte emotsionaalset
seisundit. Pole kuigi raske luua head tuju, mil inimene tunneb rahulolu peaaegu et kdige

suhtes.



Léhtudes arvamusest, et rahulolu on sdltuv tarvete rahuldatuse médédrast (ja sellest tulenevast
emotsionaalse rahulolu seisundist), siis tdlgendatakse sageli hinnanguid nende
emotsionaalsete seisundite kirjeldustena. Lahtudes sellisest loogikast, et vastavalt asjaolule,
kas tarbed on tugevad v&i norgad, peaks nende téielik rahuldamine viima tdieliku rahuloluni,
pooliku rahuldamisega kaasneb seega poolik rahulolu jne. Kuid reaalses elus vdib tarvete
osaline rahuldamine kaasa tuua rahulolematuse, mitte pooliku rahuolu. Samuti harjutakse
regulaarseks muutunud ergutuste kasutamisega. Kui esialgu voib boonus tunduda suurena, Siis
sama boonus teinekord, v3ib nédida tavalisena ja kolmas kord juba ebapiisavana.

Positiivse toossuhtumise korgeima taseme korral vOib hakata rddkima tarbest t66d teha.
Niisugusel juhul pole t66 enam mitte liksnes vahendiks, vaid on ka eesmark omaette. Inimene
jatkaks tootegemist ka siis, kui selleks pole mingit vilist sundust.

Positiivse to0ssesuhtumisega inimene on negatiivsete emotsioonide vastu sama véhe
kindlustatud, kui iga teinegi ja vdibolla isegi viahem, sest kui t66 meeldib, on ka ndudlikkus
enda vastu tunduvalt suurem. Anda hinnang kollektiivile, l1&htudes selle liikmete t66ga
rahulolu, kui emotsionaalse seisundi tasemest, on vordvddrne sellega, et otsustada
spordivdistluste taseme lile loendades soorituste kordi, mitte aga taset ennast. Samas, nii nagu
kaotab motte sport, kui voistlejatel ei tohiks olla ebadnnestumisi, niisamuti kaotab ka t66
palju oma huvitavusest, kui tods ei tuleks iildse ette mitte mingeid ebadnnestumisi ega
negatiivse vérvinguga emotsioone. Seetdttu pole rahulolu, kui emotsionaalset seisundit,
mingit motet vordsustada todssesuhtumisega.

Rédkides rahulolust kui toOssuhtumist peegeldavast néditajast, tuleb inimeste hinnanguid
vaadelda seoses muude todssesuhtumist peegeldavate tunnustega, eelkdige aga tunnustega,
mis ei ole iiksnes subjektiivset laadi. (algatusvdime, ettepanekute tegemine, ratsionaalsus,
aktiivsus; distsiplineeritus, tootilesannete tditmisest keeldumine, karistuste arv, t6oluusid ja
hilinemised; vastutustunne, toosoorituse eesmarkide tditmine, t66 kvaliteet, enesearendamine,
tookvalifikatsiooni tdstmine, otsese lilemuse hinnang).

Enamik t66ssesuhtumise uurimist késitlevates teostes ollakse tihel meelel, et rahulolu
registreerimata ei saa néhtusest diget pilti. Todssesuhtumine on aga midagi enamat, kui seda
saame iiles tdhendada vastustest piiratud arvule kiisimustele, iikskoik kui palju neid ka poleks.

[http://www.rmp.ee/uudised/too/5643]



1.1. Toorahulolu ja seda mojutavad tegurid

Todga rahulolu on ametist voi todalasest tegevusest tulenev meeldiv emotsionaalne seisund,
mis kajastab vajaduste rahuldatust ja nditab, kuidas t66tajale meeldib tema t66 (Alas, R. 2002,
Ik 44).

Tooga rahulolu néditab, kuivord positiivselt voi negatiivselt tdotaja tunnetab oma t66d,

toOkorraldust ja suhteid tookaaslastega (Vadi, M. 2001 1k 88).

Tooga rahulolu modtmiseks hakati 1930. aastatel koostama mitmesuguseid kiisimustikke,
milles paluti tootajatel anda hinnang t66 olulisematele tunnustele, nagu t66 raskus, pinge,
vaheldus, tasu jm. Nende hinnangute summeerimisel saadud indeksit vaadeldi Kui
toomeeleolu vai todga rahulolu taset, mida soovitati hoida voimalikult korgel (Alas, R 2002

Ik 44).

T66 peab inimese jaoks olema huvitav, vastutusrikas ja tdokeskkond peaks koosnema headest
tootingimustest tookohal, meeldivatest kolleegidest ning arukast juhtimisest. Kui inimesel on
need asjad kdik olemas, siis on ta rahul oma tooga ja see mdjub tema todtulemustele ka

paremini.

Uks olulisemaid pdhjuseid, miks inimesed tddtavad, on raha teenimine. Ka need, kes
vdidavad, et nad teevad t60d sellepdrast, et see pakub neile rahuldust, peavad selle t66 eest
saama draelamiseks vajalikku raha. Vastasel juhul on nad t66ga rahulolule vaatamata sunnitud

teist tookohta otsima (Alas, R. 2001, Ik 115).

Tootasu on iiheaegselt nii tasu pingutuste eest, kui staatuse siimbol. Inimesed tahavad, et
tootasu oleks oOiglaselt médratud. See on keeruline, sest mis néib diglane juhile, ei pruugi
ndida Oiglane tootajale. Tootasu ei vdljendu ainult rahas. Kompensatsioon tehtud t66 eest

jaguneb rahaliseks ja mitterahaliseks (Alas, R. 2001, 1k 105).

Rahaline hiivitamine, ehk t60 tasustamine, vOib koosneda palgast, lisatasust ja preemiast.
Kaudne rahaline hiivitamine sisaldab endas organisatsioonipoolset kindlustust,

sotsiaalabitoetusi, puhkusetasusid ja muid erinevaid soodustusi nagu néiteks teatud summa



ulatuses spordi ja hambaraviteenuste hiivitamine, suvepdevad, osaline koolituskulude

hivitamine.

Too6tasustamine peab olema Oiglane ja pohjendatud. Juhul, kui todtaja pole rahul oma
tootasuga, viheneb tema rahulolu t66 ja organisatsiooniga. Osa tootajaid avaldab oma
rahulolematust avalikult, paljud langevad stressi, tdmbuvad tagasi ja neil tekib motivatsiooni

langus voi lahkuvad t606lt.

Mitterahaline hiivitamine koosneb sobivast ja meeldivast t60st, tookeskkonnast ning on
seotud otseselt tootajate motiveerimisega. Kuigi igal inimesel on omad isedrasused ja soovid,
peaks t00 olema tdotaja jaoks huvitav ja vastutusrikas ning vdimaldama tdotajale
eneseteostust ning arenemist. Hea tookeskkond sdltub eelkdige headest to6tingimustest
tookohas, sobivatest kaastdotajatest, kompetentsest juhtimisest, sobivast todajast, voimalusest
vajadusel tootada kodus ja sobivast kohastaatusest. Mida meeldivam on t66 ja téokeskkond,

seda positiivsem mdju on to6tulemustele.

Too6tajate motiivid t66d teha on taandatud kolme rithma (Vain, Alaver 2003, Ik 59-62):
1. Materiaalsed motiivid nagu todtasu, lisasoodustused (nt. ametiauto,
telefonikompensatsioon);
2.  Sotsiaalsed motiivid nagu gruppi kuulumine, suhtlemine, oma vastutuse
tajumine ja avalik tunnustus;

3. Personaalsed motiivid nagu enesetdiendamine ja arendamine.

Autorid on seisukohal, et mida paremini suudab tookoht tagada oma todtajatele vajaduste
rahuldamise, seda lojaalsem to6taja on.

Tootajate rahulolu ei soltu ainult heast palganumbrist, tdhtis on ka todkeskkond, hea
labisaamine  kollektiivi ja  iilemusega, arenguvdimalused organisatsioonis ning
lisasoodustused. Levinud on tdorahulolu pdhjustavate tegurite jagamine vilisteks ja
sisemisteks faktoriteks. Viliste faktorite alla liigitatakse palk ja edutamisvdimalused,

sisemiste hulka t60 ise, juhtimine ja kaastootajad (Alas, R. 2002 1k 45).

Kui rahulolu sisemiste faktoritega on kdrge, voib hakata rddkima sisemisest vajadusest t66d
teha. Sellisel juhul pole t66 enam vahendiks, vaid on eesmérk omaette. Inimene jatkaks t66d

ka siis, kui selleks poleks vilist sundi. Parema to0ssesuhtumisega kaasneb sagedamini ka
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arvamus, et tehtav t00 on huvitav, motlemist, otsustamist, enesetdiendamist ja koikide

voimete rakendamist ndudev (Alas 2002, Ik 45).

Tobga rahulolu on tihedalt seotud tootulemustega. Sageli on raske méératleda kumb kummast
sOltub. Osa autoreid vididab, et rahulolu tooga garanteerib tdoalase edukuse, osa arvab, et
edukas ja tulemusrikas t66 ise pakub rahuldust. Oigus on mdlemal, sest tddga rahulolu ja

head to66tulemused on omavahel vastastikuses sdltuvuses (Tilrk 1999, lk 159).

Juhul, kui to6taja ei ole rahul oma todtasu ja to6ga, tekitab see temas rahulolematust ning
selle tagajirjel voib tootajal tekkida stress. Rahulolematuse tagajdrjel langeb ka inimeste

toomotivatsioon ning t60 pole enam nii tulemuslik.

Tootajate rahulolu mojutavad mitmed tegurid, mis on seotud ka erinevate inimeste
isiksuseomadustega, suhtumisega, vadirtushinnangutega ja ootustega. Viga tdhtsal kohal on
materiaalne tasu, kuid sama olulised on t6okeskkond, meeldiv kollektiiv, soodustused ja

muud hived.

Toorahulolu mdjutavad tegurid voib jagada vilisteks, sisemisteks ja sotsiaalseteks (Pork
2001, Ik 6).

1. vilised tegurid - ameti Sotsiaalne prestiiz, t60 eesmairgistatus, todiilesannete
selgus, rolli selgus, t60 haaravus ja véljakutsuvus, t60 ilesannete tditmise
ressursside kindlustatus, tookoormuse kontrollitavus, to6tingimused;

2. sisemised isiklikud tegurid - rahulolu t66ga toimetulekuga, t60 vastavus
isiklikele véartusorientatsioonidele, adekvaatne staatus, positiivne mina-pilt,
pingetaluvus, mojutamisoskused, positiivsed ootused, kohanemisvdime,
rahulolu isikliku eluga;

3. sotsiaalsed tegurid - head suhted Kkolleegidega, head suhted juhtidega,

kuuluvustunne, osalemine otsustamisel.

Jarjest enam on inimesed hakanud védartustama vaba aega koos perega ning ka tervislikke
eluviise. Asutuse juhid voiksid vairtustada oma tootajaid 1dbi selle, et pakuksid selleks
erinevaid soodsaid voimalusi.

Viimasel ajal on tavaliseks saanud selline ndhtus organisatsioonis, et korraldatakse terve

kollektiiviga iihiseid {iritusi (suvepdevad, joulupeod jm.), mille mdju on positiivne nii
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tootajatele kui ka organisatsioonile tervikuna, kuid té6tajad voiksid sellist tddandja panust ka

hinnata védriliselt kasvdi oma aktiivse osavotuga.
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1.2 Toorahulolu teooriad

1.2.1. Abraham Maslow vajaduste teooria

Kdige tuntum rahulolu teooria on Maslow'1 hierarhia, mida on edasi arendanud mitmed
teoreetikud. Maslow vajaduste teooria hdolmab indiviidi arendamist ja motiveerimist. See
avaldati algupéraselt 1943. aastal. Teooria pShineb inimeste vajaduse olemasolul inimesed
soovivad alati rohkem saada ja see mida nad tahavad, sdltub sellest, mis neil juba olemas on

(Mullins 1993, Ik 451).

Abraham Maslow esitas oma teooria vajaduste hierarhia kohta, ldhtudes sellest, et inimese
kditumise motivaatoriks vOivad esineda rahuldamata vajadused. 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 (Vadi 2001, Ik 92).

Maslow eristas vajaduste viit taset (Hodgetts 1999, Ik 38-40):

1 Fisioloogilised vajadused - kdige pohilisemad vajadused, levinumad niited on toit, riided
ja varjualune. Inimene, kellel flisioloogilised vajadused on puudu tahab kdige esmalt
rahuldada neid vajadusi. To6kohal proovitakse neid vajadusi rahuldada pakkudes
s00givoimalusi ja hdid to6tingimusi (vesi, venilatsioon, kiite);

2. Turvalisuse vajadus - vajadus stabiilsuse, turvatunde, kaitse jarele. T66andjad pakuvad
sageli turvalisi masinad ja koostavad spetsiaalseid turvareegleid tootajate kaitseks. Samas
pakutakse ka onnetuse-, tervise- ja elukindlustust. Psithholoogilise poolena vajavad
tootajad kindlat palka ja tddkoha olemasolu;

3. Kuulumise vajadus - vajadus armastuse, sdpruse, sotsiaalse seisuse jéarele. Oluline on

aru saada, et rutiinse ja igava t60 juures aitab suhtlemine muuta t66 talutavamaks;

tootasu voib olla selles kontekstis staatuse siimbol. Tunnustuse alla kuulub ka
voim olla nii positsioonilt kui isikuliselt eesotsas;
5. Eneseteostuse vajadus - arenemise- ja realiseerimise vajadus. Inimeste soov saada

professionaaliks. Tahetakse areneda ja hakkama saada antud iilesannetega. To6andjad

13



kes pakuvad viljakutsuvat t66d aitavad sellist vajadust rahuldada. T66kohal aitab

motiveerida ka tagasisideme andmine ja andes tootajatele moddukaid riske.

Maslow'i teooria eeldab, et inimene, olles rahuldanud iihe taseme, tekib tal soov rahuldada
jargmist. Inimene Opib pidevalt, mille kdigus muutuvad ka tema vaéartushinnangud. Joudes

tihelt tasemelt teisele, muutuvad inimese védrtushinnangud kdikide tasemete suhtes.

Maslow on viitnud, et inimese vajadused kasvavad hierarhiliselt flisioloogilistest vajadustest
eneseaktualiseerimisevajadusteni ning kdrgemad vajadused ei teki enne, kui madalamad
vajadused on rahuldatud. Vajaduste rahuldamine ei vii vajaduste kustumisele, vaid hoopis
uute korgemate vajaduste tekkele. Vajaduste rahuldamine on tsiikliline ning iihest ja samast

vajadusest juhinduv kditumine véljendub igal inimesel erinevalt (Alas 1997, lk 115).

Maslow teooriat ja selle rakendamist ei saa siiski pidada ainudigeks, kuigi see on laialt
levinud ja paljude poolt aktsepteeritud, sest heade todtulemuste saavutamiseks on vaja
arvestada ka kdrgemaid vajadusi. Samas ei arvesta Maslow'i vajaduste hierarhia sellega, et
erinevatel inimestel on erinevad vajadused. Inimene vajab nii toitu, kui ka stabiilsust
itheaegselt, et efektiivselt ja histi tootada. Inimeste vajadused médrab dra ka nende sotsiaalne
seisus ithiskonnas, kus juhtidele vdib olla olulisemaks hoopis eneseaktualiseerimise vajadus,

kui fiisioloogilised vajadused.

1.2.2. David MC Clellandi vajaduste teooria

See on laialdaselt levinud vajadusteteooria, mis on tihedalt seotud eestvedamise ning liidri
omaduste, oskuste ja kditumisega organisatsioonis.

McClelland viitis, et igal indiviidil on oma domineeriv vajadus, millele vastavalt tuleb
motiveerida ning luua talle sobilik tookeskkond. Samas viitis ta ka, et inimesed tegelevad

korraga mitme vajaduse rahuldamisega.

McClelland'i teoorias jaotatakse vajadused kolme rithma:

1. suhtlemis- ja liitumisvajadus-ajendab looma ja hoidma sdbralikke suhteid teistega,
pOorama tihelepanu teiste tunnetele ning inimestevahelistele suhetele;

2. mdjuvdimuvajadus-see tingib soovi kontrollida ja mdjutada teiste kéitumist;

3. saavutusvajadus-ajendab soovi saavutada paremaid tulemusi, lahendama keerulisi

probleeme.
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Suhtlemis- ja liitumisvajadus seisneb soovis luua ning séilitada sobralikke ja hdid suhteid
kaastootajatega. Nimetatud vajadus on analoogne Maslow i sotsiaalsete vajadustega.
Suhtlemisvajadused tulenevad iiksindushirmust ja torjutusest ning neis on suur osa uute

soprade leidmisel ning sdprussuhetel.

Mojuvoimuvajaduse tingib soov kontrollida ja mojutada teiste tegevust. Sellise omadusega
inimesed piiliavad domineerida organisatsioonis, soovivad kontrollida teiste tegevust ning

soovivad omada mojuvoimu sealhulgas ka voimu ametipositsiooni kaudu.

Saavutusvajadus iseloomustab inimesi, kellel on tugev soov oma joupingutuste abil midagi
saavutada ja ennast teostada. Niisuguseid tootajaid iseloomustab vajadus end teostada oma
voimete abil. Saavutusvajadusega tootajad votavad meelsasti vastutust, seavad endale

eesmirke ja moddukaid riske ning soovivad saada konkreetset tagasisidet, hindamaks oma

tegevuse edukust.

Mojuvoimu- ja saavutusvajadused ning nende oskuslik ja edukas realiseerimine on juhile
hiadavajalikuks motivatsiooniks, voimaldades tal areneda ja saada liidriks ning saavutada edu

jargijate mojutamisel (Tiirk 2001, 1k 135).
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1.2.3. Herzbergi kahe faktori teooria

Uheks olulisemaks rahulolu teooriaks loetakse F. Herzbergi kahe faktori teooriat, milles uuriti
raamatupidajaid ning insenere. Esialgne teooria pdhines intervjuudel inseneridega ja
raamatupidajatega, sest nende tdhtsus kasvas. Intervjueeritavad périnesid Ameerikast

Pittsburgist (Mullins 1993, Ik 456).

Selleks, et selgitada vilja rahulolu ja rahulolematuse pohjused, kiisitles Frederick Herzberg
inimesi kahel juhul: kui nad olid onnelikud ja oma t66ga rahul ja kui nad ei olnud rahul.
Kiisitletavad tdid vélja olukorrad, millal nad olid rahul oma t66ga ning millal oli neil pdhjust
olla rahulolematu. Kiisitlemise tulemuste analiilisimisel piiiiti kindlaks teha need mdjurid, mis
pohjustasid erilise rahulolu voi rahulolematuse. Samuti selgitati, kas mdjurid, millest soltus
rahulolu ja rahulolematus olid erinevad voi mitte. (Saksakulm 1983, lk 31). Kiisitluse
tulemusena kujunes vélja kahe faktori teooria.

Frederick Herzbergi teooria kohaselt voib todtajaid mojutavad tegurid liigitada kaheks (Alas

1998, Ik 100):

1. Hiigieenifaktorid- need, mis mdjutavad t60ga rahulolematust (palk, kindlustunne,
tootingimused, kontrolli tihedus ja ulatus, inimestevahelised suhted, tookultuur ja
juhtimise kvaliteet);

2. Motivatsioonifaktorid- need, mille olemasolu v0ib tekitada  rahulolu
(saavutusvajaduse rahuldamine, vastutuse usaldamine, enesearendamise vOimalust

pakkuv t60, huvipakkuv t60, tunnustus).

Hiigieenifaktori moodustavad todtasu, tootingimused, kindlustunne t66l, todkultuur,
inimestevahelised suhted, juhtimise kvaliteet ning ka isiklik elu. Rahulolu puudumine ei
tadhenda veel rahulolematust. Herzberg on viitnud, et negatiivsete ilmingute kaotamine ei
tdhenda veel positiivsete tekkimist. Hiigieenifaktorid kutsuvad esile negatiivseid tundeid ja
need on tingitud tookeskkonnast.

Frederick Herzberg nimetas need hiigieenifaktoriteks, sest nagu ka fiiiisiline hiigieen,
ennetavad need faktorid halvenemist aga ei juhi tdhelepanu ja tundeid paranemisele. Kui need
faktorid on rahuldatud, siis need ei motiveeri, kuid hoiavad édra rahulolematuse.

Tookeskkonnas ei suurenda hiigieenifaktorid produktiivsust vaid valdivad langust.
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Faktorid, mis kutsuvad esile positiivseid tundeid nimetab Herzberg motivatsioonifaktoriteks.
Need faktorid on tingitud t60st enesest. Need on inimese loomuses ja seotud korgema taseme

rahulolu saavutamisega. Motivatsioonifaktorid tdstavad t60 teostamist ja tootlikkust

(Hodgetts 1999, Ik 44-45).

Motivatsioonifaktori moodustavad t60 iseloom, saavutusvajaduste rahuldamine,
arenguvoimalused, vastutuse usaldamine ja tunnustus. Nendega on seotud positiivsete tunnete
kujunemine. (Vadi 2001,1k 89).

Motivatsioonifaktorite tdielik voi osalise puudumise korral on inimese téorahulolu véike voi
puudub {ildse, kuid tal ei pruugi olla rahulolematust. Néiteks, kui inimesel mingil hetkel ei ole
rahuldatud tunnustuse vajadus, ei ole tal rahulolu, kuid tal ei ole ka rahulolematust. Kui juht
rahuldab tema tunnustusevajaduse, to0taja rahulolu tduseb. (Virovere 2005, lk 64).

Motivatsioonifaktor on seotud peamiselt t60 sisuga.

Viis tegurit, mis kujundavad korget rahulolu t66ga oleksid:
1. saavutused

2. tunnustus

3. 00 ise

4. vastutus

5

areng tegevuses

Frederick Herzbergi uurimustest tuleneb, et rahulolu ja rahulolematus t66ga ei ole nihtuse

vastaspooled, vaid kaks samasuunalist vektorit (Stoner, Freeman 1989, Ik 437).

Herzberg leidis, et palgatdus voi muud soodustused on sobivad abindud, et torjuda eemale
rahulolematus. Kuid parandada tootaja majanduslikku olukorda palju iile punkti, kus
rahulolematus kaob, on mottetu. Rahulolu saab tulla ainult t00st endast: ldbi isiklike
eesmirkide saavutamise ja vastutuse tunnetamise. Tuleb veel ka meeles pidada, et
rahulolematuse pohjusest vabanemine ei tdhenda automaatselt rahulolu teket, aga

motivaatorite kadumine viib otsekohe rahulolematuse tekkeni (Alas 2001, Ik 116).

Uheks pohjuseks, miks Herzbergi teooria on histi vastuvdetav, on selle rakendatavus

Maslowi vajaduste hierarhiale. Herzbergi arvates saavad hiigieenifaktorid rahuldada
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fiisioloogilisi, turvalisuse, kuulumise ja osaliselt ka tunnustuse vajadusi. Ulejainud vajadusi

Maslowi jargi saavad rahuldada motivatsioonifaktorid.

Eelpool nimetatud teooriates on selgelt eristatud korgema ja madalama taseme vajadused,

mille pohjal saab vilja tuua jairgmise vordleva tabeli.

Tabel 1 Motivatsiooniteooriate vordlus

Maslow Herzbergi McClellandi
teooria teooria teooria
Kdrgema taseme Eneseaktualiseerimine Motivatsiooni- saavutusvajadus
vajadused tunnustus faktorid voimuvajadus
Madalama taseme Kuulumine Hiigieeni- Kuulumine
vajadused turvalisus faktorid
Fiisioloogilised vajadused

Allikas: Ruth Alas, Juhtimise alused 2001, Ik 117.
Selleks, et tootajad oma t66ga rohkem rahul oleksid ja efektiivsemalt tootaksid, on vaja tdita

viahemalt kolme tingimust. Esiteks on vaja, et organisatsioonis oleks selge teadmine, mida
tootajatelt ndutakse. Teiseks on vajalik, et ametikohtadel to6taksid inimesed, kelle
kompetents ja véadrtused vastavad ametikohal ndutavatele. Kolmandaks on vajalik, et
tootajatel on tegevuskava oma karjdéri arendamiseks. V43ib arvata, et tiiiipiline Eesti tootaja
pole oma t6dga rahul. Paljud firmad on tosiste strateegiliste valikute ees, ndudmised toGtajale
pole piisavalt méairatletud ja karjddriplaane pole sonastatud. Juhtidel, kes nendele kiisimustele

oma aega ja energiat plihendavad, on homme korgema rahuloluga té6tajad.

Meeleparase tookeskkonna loovad juba meeldivad kaastootajad, kellega saab vabalt suhelda.
Véga oluline on see, et inimene tahaks téole tulla ja to6l viibida positiivses meeleolus.

Tootajate toorahulolu on viga tdhtis organisatsioonile tervikuna, kui ka Tksikisikule
organisatsioonis tootades. Kui todtajale on loodud todandja poolt head todtingimused,
karjddrivoimalused ja t66l on head kolleegid, kes tOotajat igati toetavad, siis reeglina on

tootaja rahul oma t66ga ning see mojutab tema tootulemusi positiivselt.
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2. TARTU VANGLA

2.1 Organisatsiooni iildiseloomustus

Vangla on vabadusekaotusega karistatud isikute voi ka eeluurimise all olevate isikute
kinnipidamiskoht.

Tartu Vangla missiooniks on tdsta ithiskonna turvalisust.

Vangla peacesméirk on suunata kinnipeetav diguskuulekale kditumisele ja tagada diguskorra

kaitse, et selle kaudu vihendada vangla kuritegevust.
Tartu Vangla iilesanded on jargmised (Tartu Vangla pohiméaérus, § 2):

1) korraldada kinnipeetavate ja vahistatute kinnipidamine;

2) suunata kinnipeetavad diguskuulekale kditumisele;

3) tagada kinnipeetavatele ja vahistatutele tervislik eluruum, toit ja riietus;

4) korraldada kinnipeetavatele ja vahistatutele 66pédevase arstiabi andmine;

5) korraldada kinnipeetavatele sotsiaalhoolekanne ning kultuuri- ja usuiiritusi,
6) suunata Kinnipeetavaid hariduse omandamisele;

7) tagada kinnipeetavate toohdive;

8) korraldada eeluurimine seaduses sitestatud juhtudel;

9) korraldada vanglas jélitustegevust;

10) koguda vangla tegevust kajastavaid statistilisi andmeid ja esitada asjakohaseid
aruandeid,

11) majandada vanglale vallata antud riigivara;

12) tiita muid vanglale digusaktidega pandud iilesandeid

Vanglasiisteemi administratiivseks juhtimisiiksuseks on Justiitsministeeriumi vanglate
osakond, mille pohiiilesandeks on vanglate t66 korraldamine, arendamine ja jarelevalve

(Justiitsministeeriumi vanglate osakond. (2007). [http://www.vangla.ee/6464]).
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Uleminekut ndukogudeaegsetelt kolooniatelt kambervanglatele on alustatud kinnipeetavate
resotsialiseerimise eesmirgil. Samal eesmaérgil juurutatakse piirkondlikkuse pdhimdtet —
Kinnipeetav kannab karistust oma elukohale voimalikult 1dhedal, et ka vangistuse ajal séiliksid
tema positiivsed sotsiaalsed sidemed ja suhtlus perekonnaga. Esimest sammu sel teel
tahistabki 2002. aasta oktoobris avatud kambervangla Tartus, mis teenindab Louna-Eesti
piirkonda (Justiitsministeerium. (2005). Karistuse kandmine. [http://www.vangla.ee/6468].
15.02.2007.).

Tartu Vangla paikneb 93 763 m? suurusel alal Emajoe lammil. Uldpinda on vanglas 23 000
m?, millele paigutuvad administratiivhoone, vastuvoturuumid, puhke- ja spordiruumid,
oppeklassid, tootmispinnad metalli-, puu- ja tekstiilitooks, ruumid usutalituste korraldamiseks
ja abiruumid. Tartu Vangla on kinnine vangla, milles on eelvangistusosakond (Tartu Vangla

pOhimadrus, § 1, Ig 2).

Tartu Vanglas on kokku 370 ametikohta, neist 264 on vanglaametnikud (hetkeseisuga
28.04.2007).
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2.2 Organisatsiooni struktuur

Tartu Vangla struktuur tagab hea tookorralduse ning igal ametil on Kkorrektselt koostatud
ametijuhend, mis tagab selle, et kdik vajalik teostatakse digeaegselt ja korrektselt.

Tartu Vanglal on 9 osakonda ja 370 ametikohta.

Vangla struktuuriiiksus on osakond.

Jargneval joonisel on vilja toodud Tartu Vangla struktuur:

DIREKTOR

=
Direktori asetiitja Direktori asetiitja D're__k-t?” ) Uldosakond
angistuse alal alduse alal asetiitja sotsiaal- {
hoolekande alal

Vangistus-

osakond

X
[Finants-

4 \
osakond Majandus-
Julaeolek osakond f
ulgeolexu- \ / 1| Sotsiaalosakond
osakond

Arvestus-
osakond

Saatmis-
osakond

Joonis 1. Tartu Vangla struktuur

4 )
Meditsiiniosakond

& /,

Allikas: www.vangla.ee/tartu
Osakonda juhib osakonnajuhataja, kes tagab osakonna iilesannete Oiguspidrase, tipse ja

oigeaegse tditmise (Tartu Vangla pdhimiirus, § 16, 1g 1).

Osakonna tdpsemad iilesanded ja juhtimiskorraldus, osakonna koosseisus olevad ametikohad
sdtestatakse osakonna pohiméirusega, mille kinnitab vangla direktor oma kéiskkirjaga (Tartu

Vangla pohimaéarus, § 17).
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3.TOORAHULOLU UURING

3.1 Uuringu eesmirk ja metoodika

Tootajate t00 ja rahulolu uuringuga on voimalik viélja selgitada rahulolematust pdhjustavad
tegurid, mille kaotamine voi vdhendamine vOib osutuda palju efektiivsemaks, kui selle
kompenseerimine teise teguriga. Tootajate individuaalset rahulolu tagamist ja motiveerimist
on voimalik pikaajaliselt efektiivsemalt tagada, kui todtajat voetakse kui kordumatut ja

ainulaadset isikut.

Uuringu eesmérk on hinnata Tartu Vangla to6tajate rahulolu. Rahulolu uurimiseks viis autor

14bi kiisitluse asutuse toGtajate seas.

Labiviidud uuringu tulemust on vdimalik asutuse juhil kasutada edaspidi tootajate rahulolu

tostmisel.

Ankeetkiisitluse koostamisel on autor ldhtunud t66 ja rahulolu teooriatest, lisaks on arvestatud
ka asutuse enda ja tegevusvaldkonna isedrasustega. Uuringu aluseks olnud kiisimustik on
koostatud Frederick Herzbergi kahe faktori teooriale tuginedes, millest 1dhtuvalt jagunevad

esitatud véited kaheks-hiigieenifaktoritel- ja motivatsioonifaktoritel pdhinevad viited.

Ankeetkiisitlus on koostatud paberkandjal, kuna organisatsioonis on tootajaid, kelle
kokkupuude arvutiga on minimaalne. Tod6tajal, kellel on vdhene kokkupuude arvutiga voib
tekkida hirm kiisitluse tditmisel arvutis ning tagasiside saamine vOib jddda puudulikuks.
Koostatud kiisitlus on anoniiiimne ja arvestatud on ka sellega, et kiisitlus oleks piisavalt
arusaadav ja lihtne, et seda oleks voimalik téita ka t60st vabal hetkel voi siis saaks kodus tiita,
ilma mingite segavate faktoriteta, millised vOivad tdokohal esineda.

Koostatud toorahulolu kiisimustik (vt Lisa 1) koosnes kokku 16 kiisimusest, kus vastajal tuli
igat véidet hinnata nelja palli siisteemis, vastavalt sellele, kas ta oli véitega ndus voi mitte.
Ankeetkiisimustiku viited olid kindlaks maidratud ja vastused maérgiti kiisimustikku,
vastusevariandid olid ette antud. Vastuse variantidena oli voimalik valida nelja voimaluse

vahel: 1. ei ole ndus, 2. pigem ei ole ndus, 3. pigem olen ndus, 4. olen tdiesti nous.
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Kiisimustik oli anoniiiimne ja vabatahtlik, mille tdttu olid vastajad avatumad ja ka saadud
kiisimustiku vastused objektiivsemad. Kiisimustiku tulemuste analiilisiks kasutati Microsoft

Excel-i programmi.

23



3.2 Uuringu tulemuste analiiiis

Ankeetkiisimustik viidi 14bi Tartu Vangla tootajate hulgas ning kiisimustik jagati kodigile 320-
le tootajale, millest tagastati 161 ankeeti, tditmata kiisitluste ankeete ei olnud. Valimisse ei
kuulunud korralisel- ja lapsehoolduspuhkusel olevad to6tajad. Kiisimused on viite vormis ja
igale kiisimusele on neli vastusevarianti. Uuringu tulemusena saadakse osahinnangud
protsentides vastanute arvulistest niitajatest.

Kisimustiku esimese osa uurib inimeste suhtumist t66keskkonda: kus nad t6otavad, kas

nende t066 on huvitav, kas nad teavad oma tooiilesandeid.

Esimesena uuriti tootaja hinnangut oma toole.

0,62 %

1,24% O t606 ei paku mingit
huvi

17,39 % v
O teen t66d parema

véimaluse
puudumisel

O tundub, et amet ei
ole piisavalt
prestiizne

O valitud amet on tahtis

ja vajalik

80,75 %/

Joonis 2. Tootajate hinnang oma todle

Viitele tunnen, et minu amet on tdhtis ja vajalik vastanutest 80,75% moodustab neid, kelle
vastustest voib jireldada, et nende arvates on nende amet tdhtis ja vajalik, 17,39% vastanutest
aga arvasid, et amet pole piisavalt prestiizne, 1,24% vastanutest arvasid, et teevad t66d
parema voimaluse puudumisel ja 0,62% vastanute vastustest voib jareldada, et neile ei paku

see t00 mingit huvi.

24



Uldiselt voib jireldada, et enamus tddtajatest on rahul valitud ametiga ja tunnevad, et see
amet on tdhtis ja vajalik, kuid oli ka neid kelle arvates vanglaametniku ametiprestiizi peaks

tostma.

Jargmiseks uuriti tooga rahulolu.

4,96 % O teen t6od
vastumeelselt

3 eriti ei meeldi

——36,65 %
O Gldiselt mulle see

58,39 % 1606 meeldib

O teen t66d suurima
hea meelega

Joonis 3.To6ga rahulolu

Viitele mulle meeldib to6, millega tegelen vastanutest 58,39% moodustab neid kelle
vastustest vaib jareldada, et nad teevad t66d suurima hea meelega, 36,56% vastanutest arvab
aga, et iildiselt see t00 neile meeldib, 4,96% vastanutest arvab aga, et see to0 eriti ei meeldi.

Uldiselt vdib jireldada, et vaadates niiiid ametniku seisukohalt siis ametnike t56 on liiga
ithekiilgne ja voib tekkida rutiin, kuid siin on koik paigas vastavalt seadusandlustele ja viga
raske on todiilesandeid muuta, kuid teistes to6ldikudes nditeks teenistujad (kook) seal on

kohati t60 véga raske.
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Jargneval joonisel on vilja toodud arvamus todiilesannete vastavuse kohta

ametijuhendis.

4,97% O Ametijuhend on
aegubud

13,04%
B Moned tlesanded ei

ole tapsustatud
39,75%

O Uksikud Ulesanded,
mis lisandunud pole
fikseeritud

O On taielik vastavus

\42,24%

Joonis 4. Todiilesannete vastavus ametijuhendile

Viitele minu téoiilesanded vastavad ametijuhendile vastanutest 42,24% vastanutest arvab, et
on tiksikuid iilesandeid, mida pole fikseeritud ametijuhendiga, 39,75% vastanutest arvab, et
tooiilesanded on taielikus vastavuses ametijuhendiga, 13,04% vastanutest arvab, et on ikka
tilesandeid mida pole ametijuhendis fikseeritud, 4,97% arvab, et nende ametijuhend on
aegunud.

Saadud vastuste pohjal voib jareldada, et tootajad tdidavad lisaks oma ametijuhendis
sdtestatud tooiilesannetele ka veel teisigi lilesandeid, mis aga kindlasti peaks olema kirjas
ametijuhendis ja ka olemasolevad kehtivad ametijuhendid peaks viima vastavusse tootajate

tooiilesannetega.
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Tootajate hinnang puhkepausidele.

14,91% O Puhkepausid
puuduvad

34,16%

@ Saan uksikuid
puhkepause

~——18,01%

0O To66 vahel ei

voimalda
\ @ Puhkepausid
32.92% olemas

Joonis 5. Puhkepausid

Viitele 106 ajal saan votta vajadusel puhkepause olid vastused jiargmised: 34,16%
vastanutest arvasid, et puhepausid on tdielikult olemas, 32,92% arvasid, et t60 vahest ei
voimalda puhkepause votta, 18,01% arvasid, et saavad votta iiksikuid puhkepause ja 14,91%
arvasid, et puhkepausid puuduvad.

Nagu vastustest ndhtub, siis vdga vihe oli neid, kes olid rahul puhkepausidega todkohal
paljude toospetsiifika ja personalipuudus ei voimaldagi t66 ajal puhkepause votta, mis aga

kindlasti voib mdjutada todtaja poolset toopanust.
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Alljargnev joonis kujutab iildist koostodod Tartu Vanglas.

14,00% 13,66% e
O Koostdd puudub

B Koostdo toimib
migil maaral

O Uldiselt koostdd
\31,68% toimib

40,66% O Taielik koostod

Joonis 6. Hinnang iildisele koostoole

Viitele Tartu Vanglas on hdsti toimiv meeskond vastanutest ainult 14% arvab, et Tartu
Vanglas toimib meeskonnatdo, 40,66% arvab, et iildiselt koost6d toimib, 31,68% arvab, et
koostdd toimib mingil médral ja 13,66% vastanutest arvab, et koostddd pole.

Koostoo Tartu Vanglas iildises plaanis ei toimi, eelkdige puudutab see info liikumist ja

edastamist liksteisele.
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Jargneval joonisel on kujutatud osakonnasisest koostood.

5%

O Igasugune koostoo

320 puudub

@ Mingid nlGansid
hairivad

O Esinevad uksikud
puudused

O Taielik koostod

39%

Joonis 7. Hinnang osakonna koostoole

Viitele minu osakonnas on hea koostéo koigi téokaaslaste vahel vastanutest 32% arvab, et
toimib tdielik koost6d, 39% arvab, et esineb iiksikuid puudusi, 24% vastanutest arvab, et
osakonna t60s on mingeid niiansse mis héirivad koostodd, 5% arvab, et koostoé puudub.

Vastustest voib iildiselt jareldada, et osakonnas on meeskonnato6 puudulik, kas siis tingituna

valest juhtimisest voi siis sellest, et tihti osa ametnikke hoiavad gruppidesse.
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Oluline roll on ka info liikumisel.

11,80%

O Puudub info
elementaarse t66
tegemiseks

@ Mdningad andmed saan

17,40%

_ 0,
27,30% 0O Mdned andmed jaavad

puudu

3 Info on piisav
43,50%

Joonis 8. Info kittesaadavus Tartu Vanglas

Viitele olen rahul tééalase info liikumisega Tartu Vanglas vastanutest 17,4% arvab, et saavad
taielikult neile vajalikku infot, 43,5% vastanutest arvab, et nendeni ei joua kogu
informatsioon, 27,3% vastanutest arvab, et mingit infot nad saavad ja 11,8% vastanutest
arvab, et info puudub.

Vaadates saadud andmeid info liikumise kohta Tartu Vanglas voib jareldada, et on ikkagi
probleeme iildise info liikumisega voi on probleemiks ka see, et ei edastata tdielikku infot

vaid osaliselt.
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Osakonnasisene infoliikumine on kujutatud jirgneval joonisel.

9% O Puudub info
elementaarse t60
tegemiseks

@ Méningad andmed
saan

0O Moned andmed jaavad
puudu

O Info on piisav

40%

Joonis 9. Info kittesaadavus oma osakonnas

Viitele olen rahul todalase info litkumisega oma osakonnas olid vastuste tulemused
jargmised: 35% vastanutest arvas, et tooalase info kéttesadavus on téielik, 40% vastanutest
arvasid, et tooalasest infost jadb midagi puudu, 16% vastanutest arvasid, et mingit infot nad

saavad ja 9% vastanutest arvasid, et isegi elementaarne todalane informatsioon puudub.
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Hinnang tagasisidele.

6,21% O Puudub positiivne
side

13,04%

@ Positiivne side mingil
maaral

48,45% O Positiivsust voiks
mingil maaral rohkem
olla

3 Positiivne side alati

\32,30%

Joonis 10. Tagasiside probleemide lahendamisel

Viitele saan ka oma muredega juhi poole poorduda vastanutest 48,45% arvasid, et igal juhul
saavad nad oma juhi poole pdorduda ja saavad ka positiivset tagasisidet, 32,3% vastanutest
arvasid, et juhi poolt v3iks rohkem olla positiivsust nende muredele ja probleemidele, 13,04%
vastanutest avaldasid arvamust, et mingil médaral v3i viga vihe saavad nad oma juhi poole
p6orduda oma muredega ning 6,21% vastasid, et juhi poole poordumisel ei saada positiivset
tagasisidet.

Sellele viitele vastamisel on tekkinud erinevused seetottu, et paljud pddrduvad oma muredega
tookohal asuva lihima juhi poole, niditeks valvurid podrduvad vanemvalvuri, kontaktisiku,
spetsialisti jne.

P66rdumine oma muredega juhi pole ei tihenda aga veel mure lahenemist voi siis kohese

positiivse tagasiside saamist.
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Rahulolu otsese juhiga.

4,97%

O Ei olegi positiivset
15,53% hinnangut

30,43%

@ Harva positiivne

0O Monel juhul positiivne
hinnang

B Positiivne hinnang

T
49,07%

Joonis 11. Positiivne side juhiga

Viitele otsene juht annab mu toéle positiivseid hinnanguid vastanutest moodustas 30,43%
neid, kes arvasid, et saavad positiivseid hinnanguid, 49,07% vastanutest arvasid, et saavad
monel juhul positiivseid hinnanguid vois siis harva, 15,53% vastanutest arvasid, et viga harva
saavad positiivset hinnangut juhi poolt ning 4,97% vastasid, et positiivset hinnangut ei saagi.

Saadud vastustest jareldub, et peamiselt jadb positiivsusest puudu madalamal astmel to6tavad

isikud, kellele todle ei anta piisavalt positiivset hinnangut.
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Otsese juhi negatiivne tagasiside.

2,48%

13.04% O Negatiivne kriitika
’ puudub

36,65% B Harva

0O Monikord

O vead alati margitud
\47,83%

Joonis 12. Negatiivne side juhiga

Viitele otsene juht annab mu tééle tagasisidet kriitikana vastasid 36,65%, tootajatest ,et
otsene juht mérgib alati nende vead dra, 47,83% vastab, et vahel toob juht nende to6alased
vead vilja ja rddgib, mis valesti tehti, 13,04% vastab, et harva riégib juht minu vigadest ning
2,48% vastasid, et juht ei edastagi tagasisidena negatiivset kriitikat.

Sellest vastuste blokist voib jareldada, et tihtipeale ei taha vdi ei oska otsene juht oma alluvate
to0le negatiivset tagasisidet anda, siin vOib tegemist olla sellega, et paljude osakondade
juhtideks on kogenematud ja noored inimesed, kes kartusest voi siis oskamatusest ei kipu

kritiseerima oma alluvaid.
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Tootajate panus eesmirkide saavutamiseks ja iilesannete lahendamiseks.

11,18%
25,47%

O Kaastootajad ei pinguta
uldse

_21.12% B Pingutatakse harva ja
' véaga erilisel juhul

0O Té6jdudu panustatakse
vaga moodukalt

O Kaastootajad on
pUhendunud tdé6tajad

/
42,24%

Joonis 13. Osakonna to6tajate panus toole

Viitele osakonna koik téotajad pingutavad maksimaalselt hea tulemuse saavutamise nimel
vastustest moodustas 25,47% selliseid vastuseid kus vastati, et kaastodtajad on pithendunud
oma todle, 42,24% tdotajaid vastasid, et to0joudu panustatakse vdga mdoddukalt, 21,12%
vastanutest olid arvamusel, et pingutatakse harva ja véga erilisel juhul, 11,18% vastanutest
arvasid, et kaastootajad ei pinguta tildse.

Jareldusena voib Gelda, et osakonna siseselt panustatakse piisavalt kuid esineb ka mdnede

tootajate poolt madalat motiveeritust ja ei pingutata.

35



Jirgnev joonis kujutab rahulolu osakonna tookorraldusega.

6,21% O Toédkoormus
osakonnas on

19,25% aarmiselt ebathtlane

B Todkoormus osaliselt

27 95% ebauhtlane
— ]

0O Téoulesanded
enamjaolt vordselt
jagatud

O Tookorraldus toimib

e

46,58%

Joonis 14. Osakonna tookorraldus

Viitele osakonna sisene t60 on iihtlaselt jaotatud ja hdsti toimiv vastasid 19,25% toGtajatest,
et tookorraldus on igati paigas, 46,58% vastasid, et tooiilesanded on suhteliselt vordselt
jaotatud, 27,95% vastasid, et t06 on korraldatud nii, et vahel panustatakse mingitele kindlatele
tootajatele, nditeks palju tuleb ette olukordi ja valitseb selline suhtumine, et las teeb see kes
oskab ja raskemad t6610igud-iilesanded antakse neile kes kindlapeale sellega hakkama saavad,
6,21% vastanutest arvab, et tookorraldus osakonnas on darmiselt ebavordne.

Sellest vastuste blokist vaib jireldada, et paljudele todtajate antakse lisaiilesandeid, mis seab

neid aga ebavordsesse olukorda teistega.
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Hinnang koolitusvajadusele.

21,74% 14,91%

0O Koolitusi ei pakuta
uldse

B Koolitusi on vaga
véhe

—22,36%
O Koolitusi voiks
rohkem olla

j 3 Koolitusi on taiesti
40,99% piisavalt

Joonis 15. Koolitusvajadus

Viitele mulle voimaldatakse piisavalt todalast koolitust vastasid 21,74% tootajatest, et
koolitusi on tdiesti piisavalt, 40,99% vastasid, et koolitusi vdiks rohkem olla, 22,36%
vastasid, et koolitusi on véga vihe, 14,91% vastasid, et koolitusi ei pakuta tildse.

Siinkohal on kohe néha vastuste pdhjal, et koolitussiisteem vajaks iimber vaatamist.
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Hinnang motivatsioonisiisteemile.

13,04% O Motivatsioonististee
16,77% m on olematu

B Motivatsioonislistee
m praktiliselt ei toimi

O Motivatsioonisiistee
mi tuleks Umber
vaadata

\ O Motivatsioonislistee
27,95% m toimib taielikult

42,24%

Joonis 16. Motivatsioonisiisteem

Viitele praegune motivatsioonisiisteem on oiglane vastasid ainultl13,04% tdootajatest, et
motivatsioonisiisteem toimib tdielikult, tervelt 42,24% tootajatest vastasid, et praegune
motivatsioonisiisteem tuleks itimber vaadata, 27,95% tOGtajatest vastasid, et praegune
motivatsioonisiisteem ei toimi nii nagu vaja, 16,77% tOotajatest vastasid, et
motivatsioonisiisteem on olematu.

Siit saab jdreldada, et toOtajate arvates on praegune motivatsioonisiisteem ebadiglane ja

paljude arvates ei saa nad aru, mille eest motivatsioonitasu makstakse.
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Palgakorraldusest arusaadavus.

14,91% O Taiesti arusaamatu,
kuidas palk kujuneb
22,98%

B Enamasti ei saa palga
arvestusest aru

O Vahel esineb
arusaamatusi

O Palga kujunemine taiesti
selge

39,75%J

Joonis 17. Palga kujunemine

Viitele 160 tasustamise pohimotted on oiglased ja arusaadavad vastasid 22,98% tootajatest,
et palga kujunemine on tdiesti selge, 39,75% tootajatest vastasid, et vahel esineb arusamatusi
palga kujunemisel, 22,36% tdotajatest vastasid, et enamasti ei saa nad palgapoliitikast aru,
14,91% todtajatest vastasid, et neile on téiesti arusaamatu kuidas nende palk kujuneb.

Vastustest voib jireldada, et paljud totajad ei saa aru todandja palgapoliitikast ning sellest
tulenevalt vdivad tekkida arusaamatused samatasemega todtajate vahel, kui nad tehes

ithesugust t60d aga palka saavad erinevalt.

3.3 Jareldused ja ettepanekud Tartu Vanglale

Vaadates tldiselt véidetele vastanute hinnanguid, vOib ndha, et lilekaalus on siiski alla

keskmise tulemused. Sellest voib jireldada, et iildine rahulolu puudub vai on viga viike.

Vanglas to6tamine nduab pidevat stressitaluvust ning paljud té6tajad lahkuvad juba seetottu,
et el saa peale t06d end piisavalt maandada.
Niiteks on sportimine ja vabaaja veetmine vanglateenistujatele kiillaltki piiratud, sest

spordiklubid on reeglina riigiametnike jaoks liiga kulukad. Siin vdiks todandja tulla vastu ja
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kasvoi osaliseltki kompenseerida spordiklubide kasutamist ning kindlasti voiks mdelda,
kuidas saaksid vanglateenistujad oma stressi maandada.

Samuti tuleks iile vaadata palga ja t66 diglane tasakaalustamine, tootajate koolitusvajaduste
rahuldamine ning osakondade juhid voiksid suuremat tdhelepanu pddrata oma alluvate

probleemidele.

Jargnevalt on vélja toodud pohilisemad rahulolematust pdhjustavad tegurid Tartu Vanglas:
e  Koostdoo
e Motivatsioonisiisteem
e Koolitussiisteem
e Tooiilesanded, mida ei ole sitestatud ametijuhendis
e Puhkepauside puudumine

e Info liikumine

Lahtuvalt ldbiviidud uuringust teeb autor Tartu Vangla juhtkonnale jargmised ettepanekud:

Tootasu ja motivatsioonisiisteem. ToG6tasu ehk palga ja motivatsioonisiisteemi pohimdtted
peaksid olema vdimalikult selged ja avalikud, et inimene teaks, kuidas tal oleks vdimalik oma
tooga palga suurust mojutada. Motivatsioonisiisteemi peaks iile vaatama vdhemalt iiks kord
aastas, kuid muutmise vajadus soltub juba organisatsiooni sisemisest infost ja toimunud
muudatustest.

Tootajatel peab olema vdimalus end ise motiveerida. Kodik nende t66s - eesmérgid, keskkond,
suhted tookohal, otsustusvabadus ja palju muud - peavad olema heal tasemel, et inimesed
tahaksid organisatsioonis to6tada.

Koolitussiisteem. Arenguvestluste kdigus tuleks vélja selgitada, milliseid koolitusi tootajad
vajaksid ning vdimalusel peaks td6andja neid koolitusi ka organiseerima.

Organisatsiooni sisekliima. Tugeva organisatsiooni loovad tema piihendunud ja rahulolevad
tootajad. Tootajatel peaks olema voimalus teha juhtkonnale ettepanekuid uuenduste kohta,
avaldada arvamust tookorralduse osas jne. Kui todtajate arvamusi aktsepteeritakse ja
tunnustatakse siis tootajad on valmis meelsasti votma enesele vastutust tegevuse ja tulemuse

eest.
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Kokkuvotvalt voib 1dbiviidud uuringule anda positiivse hinnangu, t60 tditis oma eesmérgi,
tootajate toorahulolu hetkeolukorra kohta saadi piisavalt infot, mille tulemusena tehti

juhtkonnale ettepanekud to6tajate todrahulolu parandamiseks.
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KOKKUVOTE

Loputod eesmérgiks oli selgitada vilja 1dbi todrahulolu uurimuse Tartu Vangla tootajate
rahulolu oma t6dga, organisatsioonis esinevad probleemid ja mida tuleb ette votta, et

lahendada igapdevatdos ette tulevaid probleeme.

Loputod koosneb kolmest peatiikist ja alapeatiikkidest. Loputdd esimeses peatiikis on antud
tilevaade toorahulolust ja toorahulolu késitlevatest teoreetilistest seisukohtadest, teises
peatiikis on kirjeldatud Tartu Vanglat, kui organisatsiooni ning kolmandas peatiikis on vilja

toodud tdéorahulolu uuring, vuringu tulemused, jareldused ja autori endapoolsed ettepanekud.

Uuring viidi 1dbi 2007 aasta mértsis ning saadud tulemusi analiitisiti aprillis.
Ankeetkiisimustik jagati 320-le tootajale, millest tagastati 161 ankeetkiisitlust, tditmata
kiisitluste ankeete ei olnud.
Uuringu tulemusena selgus, et to6tajate piihendumust t66le médravad koige enam jargmised
faktorid:

1. tootasu

2. suhted tookaaslastega

3. juhi tunnustus

4. tookeskkond

Mida kauem on inimene organisatsioonis tédtanud, seda olulisem on see, kui diglasena ta

tajub vorreldes oma tddpanusena talle makstavat palka ja selle arvestamise aluseid.

Tootaja tahab tunda, et organisatsioon on valmis tema heaks pingutama. Kui me tahame, et
inimesed oleksid t66le plihendunud, siis peame eelkdige tagama kaasaegsed to6tingimused,

informeerituse ja juhtimise korge kvaliteedi.

Toetudes teoreetilisele baasile ning ldhtudes labiviidud uuringust, on autor seisukohal, et
organisatsiooni tulemused soltuvad seal toGtavate inimeste pithendumisest ja kaasatusest.
Inimene t66tab pikas perspektiivis plihendunult, kui tal ei ole pohjust muret tunda igapdevase
toimetuleku tle, kui tal on jérjepidevalt meeldivaid kogemusi (nditeks head suhted

tookaaslaste ja juhiga), t66 on talle huvitav ning tookeskkond paindlik.
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PE3IOME

HCJ'IBI-O pa6OTBI OBLIO BBISICHUTB, ITIOCPEACTBOM HUCCICAOBAHNA YAOBICTBOPECHHOCTHU pa60T0fI
Cp€au ClnyKalllnuX TIOPbMBEI, €CTh JIM B OpraHu3aln HpO6J'IeMbI H YTO HYXHO INPCAIIPUHSATD,

9TOOBI 3TH MPOOJIEMBI PA3PEIINTH.

PaGoTta cocrouT u3 Tpex yacteil. B mepBoit yacTu maeTcs TeopeTuuecKuii 0030p J0BOJILCTBA
paboToii, Bo BTOpoi yactu onuckiBaeTcs TapTyckas TioppMa, Kak OpraHu3aius, TpeThs 4acTh

COCTOHUT U3 UCCIICIOBAaHUS BBIBOAOB U HpeI[JIO)KeHI/Iﬁ CO CTOPOHBI aBTOpA.

Hccnenosanue npoBoamiock B Mmapte mecsie 2007 roja, aHamu3 MOJIy4eHHBIX JaHHBIX

IMPOU3BOJUJIICA B aIlIpCJIC MECCAILIC.

AHKeTBHI oI1poca ObUIH po3/1aHbl B KondecTBe 320 MITYK, 3alI0JJHEHHBIX aHKET MOCTYIUIIO

161, He 3an0JIHEHHBIX AaHKET HE OBLIO.

BceneacrBue nccienoBaHus BBISICHUIOCH, YTO IIPUBSI3aHHOCTD K paboTe OIpeenuT oosiee

BCETO cienyonue (pakTopsl:

1. 3apmnaTa

2. OTHOIICHUS MCKAY COTPYAHUKAMU

3. IpU3HaHUE HA4YaJIbCTBA

4. cpena paboThI

Yem Oombiie paboTaeT YelloBeK B OpraHU3alii, TEM BaXKHEE CTAHOBUTCS CIIPABENINBOCTh

KpI/ITCpI/Iﬁ OIIaThl 1 HAYUCIICHUSA €TI0 Tpyda.

PaGoTHuk JAOJIKEH YYBCTBOBATh, YTO OpraHHU3alnsa HY>XJaCTCA B HEM.

Ecnu MbI XOTHM, YTOOBI JIFOJIU OT/AaBATUCH PAOOTE, MBI JIOJKHBI UM TPEKIIE BCErO
o0ecneunTh COBpEMEHHbIe paboyure yclioBus, UHGOPMUPOBAHHOCTH U BHICOKOE KaYECTBO

PYKOBO/JICTBA.
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OCHOBBIBasICh Ha TCOPCTUUCCKYIO 6213y H, UCXOOd U3 UCCIICAOBAHUA, aBTOP CHUTACT, YTO

PE3yIbTaThl OpraHru3allui 3aBUCAT OT NPHUBA3AHHOCTH U IIPHUBJICYCHUA HIOﬂeﬁ.
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LISAD

Lisa 1.
TOOGA RAHULOLU UURIMUS

Hea kolleeg!

Antud kiisitluse eesmirgiks on uurida Teie to0ga rahulolu, saada tagasisidet tookorraldusest ja
saada uusi hdid ettepanekuid. Lisacesmirgiks on ka motivatsioonisiisteemi ldbivaatamine.
Uurimus on anoniilimne ja vastuste analiiiis iildine.

Alljargneva kiisimustiku tditmine votab aega ligikaudu 15 minutit.
Vastused panna kaasasolevasse timbrikusse ja palun tuua paari pdeva jooksul peale uurimuse
kittesaamist A hoone I korruse tagasiside postkasti sookla kdrval.

1. Kui kaua Te olete to6tanud Tartu Vanglas?
a. kuni 1 aasta
b. 1-3 aastat

c. 3-5 aastat
d. tle 5 aasta

2. Milline on Teie t66 spetsiifika?

a. (valvur, vanemvalvur, saatja)

b. (koogiga seotud tootaja)

c. (kauplus, laod)

d. (spetsialist, inspektor-kontaktisik, peaspetsialist, juht)
U

Alljargnevalt on esitatud viited Teie t66 kohta. Palun lugege iga poordumist tihelepanelikult
ja hinnake kuivord nendega ndus olete. Oma vastuste mirkimiseks kirjutage tabelisse
sobivaima numbri variant ja vajadusel esitage omapoolne kommentaar méarkuste lahtrisse.
Vastake igal real esitatud viitele.
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0 1 2 3
Ei ole ndus Pigem ei ole ndus Pigem olen ndus Olen téiesti ndus
Viide Vastuse Kommentaarid
number

1. Tunnen, et minu amet on tdhtis ja vajalik

3. Mulle meeldib t66, millega tegelen

2. Minu tooulesanded vastavad
ametijuhendile

4. T6O ajal saan votta vajadusel puhkepause

5. Tartu Vanglas on hésti toimiv meeskond

6. Minu osakonnas on hea koostd6 kdigi
tookaaslaste vahel

7. Olen rahul todalase info litkumisega
Tartu Vanglas

8. Olen rahul to6alase info liikkumisega oma
osakonnas

9. Saan ka oma muredega juhi poole
poorduda

10. Otsene juht annab minu tédle
positiivseid hinnanguid

11. Otsene juht annab mu todle tagasisidet
ka kriitikana

12. Osakonna koik t66tajad pingutavad
maksimaalselt hea tulemuse saavutamise
nimel

13. Osakonna sisene t66 on iihtlaselt
jaotatud ja hésti toimiv

14. Mulle vdimaldatakse piisavalt tooalast
koolitust

15. Praegune motivatsioonisiisteem on
oiglane

16. T60 tasustamise pohimotted on diglased
ja arusaadavad

Soovite midagi lisada:
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