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Sissejuhatus

K3esolev metoodikaraport annab Ulevaate avaliku sektori tddtajate pihendumuse ja tddga rahulolu
mootmise metoodikast ning selle rakendamisest.

Plhendumuse uuringu eesmargiks on mdota avalike teenistujate plihendumust oma todle ja rahulolu
erinevate toomotivatsiooniga seotud teguritega. Uuringu andmete pohjal peaks saama identifitseerida
tootajate puhendumuse kujundamise votmetegurid ning kaardistada tookeskkonna norkused ja tugevused.

Uuringu eesmargi sisuliseks motestamiseks on oluline defineerida piuhendumus ja tédga rahulolu.
Pihendumust organisatsioonile peetakse personalipoliitika vaga tahtsaks osaks, kuigi selle tdapse
definitsiooni kohta Lleidub mitmesuguseid kasitlusi. Valdavalt defineeritakse plhendumust kui
emotsionaalset kiindumust ja seotust organisatsiooniga, ent mitmed teadlased on vaditnud, et puhendumus
koosneb mitmest erinevast aspektist. Naiteks Allen ja Meyer (1990) on leidnud, et lisaks emotsionaalsele
kiindumusele on olemas normatiivne puhendumus, mis pohineb indiviidi vaartustel, ning alalhoidlik
puhendumus, mille aluseks on ratsionaalne kaalutlus. Kaasaegsed autorid uldiselt noéustuvad, et
puhendumus on mitmetahuline nahtus (Meyer et al, 1993). Samas soovivad organisatsioonid uldjuhul
keskenduda siiski emotsionaalse puhendumuse maksimeerimisele ning llejaanud puhendumuse tahud
aitavad pigem paremini mdista seda, miks moned inimesed jaavad organisatsiooni lilkmeks vaatamata
sellele, et nad erilist emotsionaalset sidet selle organisatsiooniga ei tunne. Seega on praktilised lahendused
suunatud eeskatt emotsionaalse puihendumuse téstmisele ning seetdttu on puhendumuse Uhele tahule
keskendumine pragmaatiline ja mdistlik lahenemine. Ka Rahandusministeeriumi poolt varem tellitud
uuringutes seni kasutatud TRI*M mudeli viis erinevat puhendumust mootvat kisimust (to6ga rahulolu
uldiselt, valmidus soovitada organisatsiooni sopradele, soov samasse organisatsiooni uuesti toole
kandideerida, hinnang lahimate kolleegide motivatsioonile ning asutuse Uldine edukus Ulesannete
taitmisel) peegeldavad olulises osas emotsionaalset seost organisatsiooniga voi positiivset hinnangut
organisatsioonile. Seega kontseptuaalselt moddetakse ka uue metoodika alusel sama pihendumuse tahku.

Rahulolu t66ga on vorreldes pihendumusega ambivalentsem maiste. Rahulolu to6ga on kombinatsioon
paljudest tooga seotud faktoritest: t60 iseloom, tookeskkond, kolleegid, llemus, karjaarivoimalused,
kliendid, tootaja enda ootused ja soovid jpm. Kdige levinum téorahulolu definitsioon parineb Locke’ilt
(1976, tsiteeritud labi Saari & Judge, 2004), kes leidis, et rahulolu td6ga on ,nauditav voi positiivne
emotsionaalne seisund, mis pdhineb oma t66 ja todga seotud kogemuste hindamisel®. Seega, rahulolu on
Uhest kuljest emotsionaalne nahtus, aga teisest kiljest ratsionaalse mottetegevuse tulem.

Nendest maistete definitsioonidest lahtub ka kdaesolev mootemetoodika. On oluline silmas pidada, et toole
puhendumine ja rahulolu t60ga ei ole uUksteisest eraldiseisvad. Neid mojutavad sarnased tegurid ning need
voivad ka Uksteisele olulist moju avaldada.

Kaesoleva raporti esimene osa kasitleb piihendumuse ja todga rahulolu temaatikat teoreetilises votmes,
selgitades miks ja kuidas neid nahtusi moddetakse. Teises osas antakse ulevaade plihendumuse ja to6ga
rahulolu mootmise praktilisest poolest ehk kuidas moodikuid analulsida ja tulemusi tolgendada.
Kolmandas osas kirjeldatakse, kuidas viia labi kisitlusandmete kogumist ning kuidas anallisi tulemusi
elektroonilises aruandluskeskkonnas vormistada.



1. Puhendumust ja té6ga rahulolu mojutavad tegurid ning nende
mootmine
1.1. Sissejuhatus

Inimese kaitumine on alati mojutatud nii valisest keskkonnast kui inimesest endast (individuaalsetest
omadustest). Tdotaja kaitumise analllUsimisel peaks seega alati arvestama nii organisatsiooni poolt
pakutavat keskkonda kui to6taja individuaalseid omadusi. Organisatsioon toob té6taja ja organisatsiooni
vastastikusesse kaitumisse kaks olulist komponenti: organisatsiooni poolt esitatavad ootused ja néuded
tootajale ning tootajale kasutada olevad ressursid organisatsioonis. Organisatsiooni poolt pakutavad
ressursid voivad olla vaga erinevad: huvitavad toollesanded, sobralikud kolleegid, mugav ja meeldiv
fuusiline tookeskkond jms. Tdotaja seevastu toob organisatsiooni ja tddtaja vastastikusesse kaitumisse oma
isiklikud vajadused ja eesmargid ning oma oskused, kogemused, voimed ja energia. Uuringud on ndidanud,
et tootajad otsivad organisatsiooni kontekstis aktiivselt vdimalusi oma isiklike vajaduste rahuldamiseks ja
eesmarkide saavutamiseks. To0tajate vajadused ja eesmargid voivad aga olla vdga erinevad: edukas karjaar,
turvalisus, sotsiaalne rahulolu vms (Porter, Lawrer & Hackman, 1975). Mida suurem on haakuvus
organisatsiooni ja todtaja ootuste vahel, seda kdérgem on tddsooritus ning tdotajate rahulolu ja
puhendumus. Kaesolevas uuringus hinnati tegureid, mis uuringute kohaselt mdjutavad enim tddtajate
todsooritust, rahulolu ja puhendumust.

Alljargnevalt valja pakutud skaalad toetuvad olulisel madral Taanis valja tootatud tdostressi hindamise
mudelile COPSOQ I, kuid on aruteludes tellijaga labinud siiski mitmeid teisendusi. Seetottu ei ole selle
psihhomeetrilised omadused otseselt kdesolevale uuringule Ule kantavad ning neid tuleks eraldi testida
siis, kui empiirilised andmed kattesaadavaks muutuvad ja seda véimaldavad.

1.2. Puhendumus ja téooga rahulolu

Plthendumus

Organisatsiooni heaolu ja efektiivsust mojutab oluliselt to6taja pihendumise maar, see, kuivord toodtaja
tunneb muret organisatsiooni kaekaigu parast, kuivord samastab isiklikud eesmargid organisatsiooni
eesmarkidega ning kui palju on néus nende saavutamiseks pingutama. Pihendumise oluliseks naitajaks on
tootaja lojaalsuse maadr, samuti aga ka viis, kuidas oma tookohast koneldakse ning millist tahendust
todkohale omistatakse.

Pihendumuse hindamiseks kasutati uuringus jargmisi kisimusi:

o Kui sageli motlete uue tookoha otsimise peale?
(Vastuse variandid: "Peaaegu alati", " Sageli ", "Ménikord ", "Harva", "Vaga harva“, "Ei oska oelda")
e Mil madral soovitaksite oma heal sdbral Teie organisatsiooni todle tulla?
(Vastuse variandid: "Vaga suurel maaral”, "Suurel maaral’, "Mdnevorra“, "Vahesel maaral”, "Vaga
vahesel maaral”, "Ei oska celda")
e Mil madral naudite oma toéokohast raakimist?
(Vastuse variandid: "Vaga suurel maaral”, "Suurel maaral", "Monevarra“, "Vahesel maaral’, "Vaga
vahesel maaral”, "Ei oska celda")
e Mil madral tunnete, et Teie tookoht on Teile tahtis?
(Vastuse variandid: "Vaga suurel maaral”, "Suurel maaral’, "Mdnevorra“, "Vahesel maaral”, "Vaga
vahesel maaral”, "Ei oska delda")



Uldine rahulolu

Uldine rahulolu on faktor, mis annab edasi inimese ildist tunnetust oma té6ga rahulolu osas. Tegemist on
alaskaalaga, mis ei taotle niivord sisulist sligavust ja mitmekiilgsust kui just todtaja esmast tunnetust ja
tildist arusaama. Uldise rahulolu komponent on oluline tédtajate rahulolu ja plihendumuse ennustaja ning
mangib tahtsat rolli detailsemate analluside ja seoste hindamisel.

Uldise rahulolu hindamiseks kasutati uuringus jargmisi kiisimusi:

e  Kuirahul Te oma téoalaste valjavaadetega lldiselt olete?

e Kui rahul olete Uldiselt oma fiilisilise tookeskkonnaga (nt to6ruumid, téovahendid)?
e Kui rahul olete Uldiselt sellega, kuidas Teie voimeid rakendatakse?

e Kuirahul Te oma té0ga uldiselt olete, koike sellega seonduvat arvesse vottes?

Koigi selle faktori alla kuuluvate kiisimuste puhul kasutatakse jargmisi vastuse variante: "Rahul’, "Pigem
rahul’, "Pigem ei ole rahul’, "Ei ole rahul", "Ei oska delda".

1.3. To0o sisu ja arenguvdimalused

To60 sisust tulenevad arenguvéimalused

Voimalus kasutada oma toos erinevaid teadmisi, oskusi ja voimeid, mojutab oluliselt todtaja sooritust ja
rahulolu (Hackman & Oldham, 1980). Kdesoleva alaskaala raames on Uhelt poolt hinnatud
arenguvoimalusi, mida pakub tootaja ametikoht olemasoleval kujul (nt t66 mitmekesisuse aspektist); teisalt
aga uute valjakutsete ja uute teadmiste omandamist tuleviku perspektiivis.

T66 sisu ja arenguvoimaluste hindamiseks kasutati uuringus jargmisi kuisimusi:

e Mil madral eeldab Teie td06 Teilt endalt initsiatiivi haaramist?

e Mil madral on Teil voimalik labi oma td0 6ppida uusi asju?

e Mil madral saate oma t66d tehes enda erialaseid teadmisi ja oskusi kasutada?
e Mil madral on Teil voimalik oma t66d tehes enda teadmisi ja oskusi tdiendada?
e Mil madral pakub Teie t60 Teile valjakutseid?

Koigi selle faktori alla kuuluvate kisimuste puhul kasutatakse jargmisi vastuse variante: "Vaga suurel
maaral”, "Suurel maaral”, "Monevarra”, "Vahesel maaral’, "Vaga vahesel madaral”, "Ei oska delda".

Karjaarivéimalused

Karjaarivéimalused on tugevalt seotud todtaja isikliku arenguga, viimane omakorda toodtaja rahulolu ja
puhendumusega. Mida rohkem suudab t60taja oma kogemusi organisatsioonis realiseerida, seda suurema
téendosusega on ta ka organisatsioonile lojaalne ega otsi uusi organisatsioonivaliseid valjakutseid. Arengu-
ja karjaarivéimaluste puudumine on Uheks enim levinud organisatsioonist lahkumise pohjuseks. Kaesoleva
alaskaala raames uuriti nii karjaarivoimalusi olemasolevas organisatsioonis kui ka organisatsioonivaliselt.
Organisatsioonivalise lilkkumise kontekstis on tahtis tdotaja tunnetus oma ametikoha vaartusest (kui suurt
vaartust annab olemasolev ametikoht edasiseks karjaariks laiemalt).

Karjaarivoimaluste hindamiseks kasutati uuringus jargmisi kisimusi:

e Mil maaral tunnete, et Teil on voimalus liikuda organisatsiooni siseselt teisele vahemalt sama
atraktiivsele ametikohale?

e Mil maaral tunnete, et Teil on voimalus liikuda avalikus sektoris teisele vahemalt sama
atraktiivsele ametikohale?

e Mil maaral tunnete, et Teil on voimalus liilkuda erasektoris teisele vahemalt sama atraktiivsele
ametikohale?



Koigi selle faktori alla kuuluvate kisimuste puhul kasutatakse jargmisi vastuse variante: "Vaga suurel

non non now nomw non

maaral”, "Suurel maaral”’, "Monevdrra”, "Vahesel maaral’, "Vaga vahesel maaral”, "Ei oska delda".

1.4. Too mottekus

Tooulesannete identiteet, tahtsus, olulisus ning t66 tahenduslikkuse tunnetamine aitavad oma t66d
inimese jaoks motestada (Hackman & Oldham, 1975, tsit. Hellriegel, Slocum & Woodman, 1983 jargi). Mida
suurema tahenduse inimene oma tédle omistab ning mida suurem kattuvus tekib to6taja ja organisatsiooni
eesmarkide tdhenduslikkuse kattumisel, seda rahulolevam ja plUhendunum on td6taja ning seda
hingestatumalt ta oma t66sse suhtub.

To6 mottekuse alaskaala hindamiseks kasutati uuringus jargmisi kiisimusi:

e Mil maaral tunnete, et Teie to6 on mottekas?

e Mil madral tunnete, et t66, mida teete, on tahtis?

e Mil madral olete to6l motiveeritud ja hingega asja juures?
e Mil madral on Teie t00 Teie jaoks huvitav?

Koigi selle faktori alla kuuluvate kisimuste puhul kasutatakse jargmisi vastuse variante: "Vaga suurel
maaral”, "Suurel madral”’, "Monevarra”, "Vahesel madral’, "Vaga vahesel mdaral”, "Ei oska delda".

1.5. Too korraldus

Tookoormus

Tookoormus on rahulolu faktor, mis seostub toéokorraldusega, nagu ka vahetult jargnevad informeerituse ja
rolli selguse alaskaalad. Koik kolm omavad tdokorralduse vaatenurgast tootajate rahulolule ja
puhendumusele olulist moju.

Tookoormus valjendub nii tdomahus (t66d on kas liiga vahe, liiga palju vdi on téomaht kdikuv) kui ka
tahtaegades (kas tahtajad on optimaalsed ja saavutatavad voi mitte).

Tookoormuse hindamiseks kasutati uuringus jargmisi kiisimusi:

o Kui sageli tunnete, et Teie tookoormus on ebalihtlaselt jaotatud, nii et to6d kipuvad kuhjuma?
o Kui sageli jaate oma toollesannete tahtaegse taitmisega hatta?
o Kui sageli jaab Teil aega puudu koigi oma todulesannete taitmiseks?

Koigi selle faktori alla kuuluvate kisimuste puhul kasutatakse jargmisi vastuse variante: "Peaaegu alati’,
"Sageli”, "Monikord", "Harva", "Vaga harva", "Ei oska oelda".

Informeeritus

Informatsiooni liikumine on to0soorituse aspektist kriitiline tegur. Informatsiooni puudujadk vdib olla
heade tulemuste saavutamisel oluliseks piduriks. Sellest lahtuvalt ka oluliseks rahulolu voi rahulolematuse
allikaks. Kaesolevas uuringus keskenduti nii olulistest muudatustest informeerimisele kui ka piisava info
olemasolule selleks, et oma igapaevatood hasti teha.

Informeerituse alaskaala hindamiseks kasutati uuringus jargmisi kiisimusi:

e Milmaaral tunnete, et olete oma tockohal olulistest otsustest, muudatustest vdi tulevikuplaanidest
aegsasti informeeritud?
e Mil madral tunnete, et omate piisavalt informatsiooni selleks, et oma t66d hasti teha?

Koigi selle faktori alla kuuluvate kisimuste puhul kasutatakse jargmisi vastuse variante: "Vaga suurel

non non noow nomw non

maaral”, "Suurel maaral”, "Monevarra”, "Vahesel maaral’, "Vaga vahesel maaral”, "Ei oska delda".



Rolli selgus

Rolli selgus ehk toolilesannete selgus omab todtaja jaoks tema igapaevatoos kriitilist tahtsust (Byars &
Rue, 1992). Lahtuvalt rolli selgusest kujuneb tootaja sooritus ning sellest lahtuvad edasised voimalused
organisatsioonis. Kdesoleva uuringu raames keskenduti eelkdige todeesmarkide ning vastutusala selguse
hindamisele, samuti aga ka tunnetatud ootuste hindamisele.

Rolli selguse hindamiseks kasutati uuringus jargmisi kiisimusi:

e Mil maaral tunnete, et Teie to6l on selged eesmargid?
e Mil maaral teate, mis kuulub Teie vastutusalasse?
e Mil maaral teate, mida Teilt to6l oodatakse?

Koigi selle faktori alla kuuluvate kiisimuste puhul kasutatakse jargmisi vastuse variante: "Vaga suurel
maaral”’, "Suurel maaral”, "Mdnevorra”, "Vahesel maaral”, "Vaga vahesel maaral”, "Ei oska delda".

1.6. Koostoo juhi ja tookaaslastega

Vahetu juhtimine

Vahetu juhi kditumine mojutab todtaja todtulemusi ja rahulolu vaga otseselt. Inimese pingutus soltub
paljuski sellest, kui vaartuslikuna tajub ta oma t606 tulemust, kui téendolisena tajub tulemuse saavutamist
ning millised on tema voéimed soovitud tulemuse saavutamiseks (Schermehorn, Hunt & Osborn, 1994). Siin
on oluline roll vahetul juhil, kes vastutab to0taja todeesmarkide saavutamise ning arengu eest. Arvestades
vahetu juhtimise olulisust to0tajate rahulolule ja puhendumusele, on tegemist kaesoleva uuringu kdige
mahukama alaskaalaga. Skaala votab kokku nii vahetu juhi planeerimisoskuse, oskuse korraldada todtajate
igapaevatdod ja arengut kui ka oskuse lahendada probleemseid olukordi.

Vahetu juhtimise hindamiseks kasutati uuringus jargmisi kiisimusi:

e Mil madral kindlustab Teie vahetu juht igale tootajale head arenguvoimalused?

e Mil madral peab Teie vahetu juht oluliseks, et to6tajad oleksid oma tdoga rahul?

e Mil madral on Teie vahetu juht hea toode planeerija?

e Mil madral oskab Teie vahetu juht konflikte hasti lahendada?

e Mil madral annab Teie vahetu juht Teile t66 kohta tagasisidet?

e Mil madral tunnete, et saate oma arvamust ja ettepanekuid vahetule juhile avaldada?
e Mil madral tunnete, et Teie vahetu juht Teid usaldab?

e Mil madral voimaldab Teie vahetu juht Teil tootada ilma liigse sekkumiseta?

Koigi selle faktori alla kuuluvate kisimuste puhul kasutatakse jargmisi vastuse variante: "Vaga suurel
maaral”, "Suurel maaral”, "Monevarra”, "Vahesel maaral”, "Vaga vahesel maaral”, "Ei oska delda".

Kogukond to6l

Organisatsiooni keskkonda voib terviklikult defineerida kui kogu fuusiliste ja sotsiaalsete tegurite hulka,
millega inimene organisatsioonis kokku puutub ja millest inimene otsuste tegemisel organisatsioonis
lahtub (Duncan, 1972, tsit. Hellriegel, Slocum & Woodman, 1986 jargi). Sotsiaalne keskkond avaldub nii
teiste inimeste naol organisatsioonis kui ka teiste inimeste ndol organisatsioonist valjas (nt kliendid voi
partnerid, kellega vahetult kokku puututakse). Kaesolevas uuringus keskenduti inimestele organisatsiooni
siseselt, vaadeldes nii omavahelist koost6dd, toddhkkonda kui Uhtekuuluvustunnet.

Kogukond t66l alaskaala hindamiseks kasutati uuringus jargmisi klisimusi:

e Kas Teie ja Teie kolleegide vaheline 6hkkond on hea?
o Kas Teie tookohal on kolleegide vahel hea koosto6?



e Kas Te tunnete ennast tookollektiivi osana?

Koigi selle faktori alla kuuluvate kiisimuste puhul kasutatakse jargmisi vastuse variante: "Peaaegu alati’,

non non nomw non

"Sageli ", "Monikord", "Harva“, "Vaga harva“, "Ei oska oelda".

1.7. To6 vaartustamine ja tasustamine

Vaartustamine

Organisatsioonikultuur, millest raagitakse ka to6andja maine all, avaldub enamasti (Pork, 1999): juhtide
suhtumises tOotajatesse ja todtajate suhtumises juhtidesse; t60 eetikas; suhtumises ambitsioonidesse;
tulemuste hindamises; voimus; lojaalsuses; juhtidele ligipadsetavuses; formaalsuse maaras; agressiivsuses;
meeste-naiste rollides ning organisatsioonipoliitikas. To0tajate vaartustamise aspektist on juhtide hoiakud
tootajatesse ning lugupidav ja oiglane kaitumine esmased mojutajad, samuti aga ka tootajate usk
juhtidesse ning nende poolt sonastatud visioon organisatsiooni juhtimisel (nagu hinnatakse tippjuhtimise
alaskaalas).

Vaartustamise alaskaala hindamiseks kasutati uuringus jargmisi kiisimusi:

e Mil maaral juhtkond tunnustab ja hindab Teie t66d?
e Mil maaral suhtub juhtkond Teisse lugupidavalt?
e Mil maaral koheldakse Teid tool diglaselt?

Koigi selle faktori alla kuuluvate kusimuste puhul kasutatakse jargmisi vastuse variante: "Vaga suurel
maaral”, "Suurel maaral”, "Mdnevarra”, "Vahesel maaral”, "Vaga vahesel maaral”, "Ei oska delda".

Todbtasustamine

Uks oluline péhjus, miks inimesed td6tavad, on raha teenimine. Ka need, kes vdidavad, et nad teevad t66d
sellepdrast, et see pakub neile eneseteostust, peavad selle t60 eest saama araelamiseks vajalikku raha.
Vastasel juhul on nad t66ga rahulolule vaatamata sunnitud teist tookohta otsima. Mitmete autorite vaitel
on rahal markimisvaarne moju inimeste motivatsioonile ja toosooritusele (Comez-Mejia & Balkin 1992; tsit.
Tang & Gilbert 1995 jargi; Alas 1998). Tootasustamise uurimisel on oluline keskenduda nii
organisatsioonisisese kui -valise oOigluse hindamisele. Samuti on tahtis poodrata tahelepanu tootaja
individuaalse panuse ning diglustunde tajumisele. Lisaks nimetatule, keskendutakse kaesoleva alaskaala
raames ka tootasuslsteemi moistmise ning innustamise komponentidele.

Tootasustamise hindamiseks kasutati uuringus jargmisi kiisimusi:

e Mil maaral tunnete, et Teie t60d tasustatakse oiglaselt vorreldes samavaarsete ametikohtadega
oma organisatsioonis?

e Mil maaral tunnete, et Teie t00d tasustatakse oiglaselt vorreldes samavaarsete ametikohtadega
teistes organisatsioonides?

e Mil maaral vastab Teie tootasu Teie panusele?

e Mil madral on tootasususteem Teile arusaadav?

e Mil maaral motiveerib Teie organisatsiooni tasustisteem Teid rohkem pingutama?

Koigi selle faktori alla kuuluvate kisimuste puhul kasutatakse jargmisi vastuse variante: "Vaga suurel
maaral”, "Suurel maaral”, "Mdnevarra”, "Vahesel maaral”, "Vaga vahesel maaral”, "Ei oska delda".
1.8. Tippjuhi roll organisatsiooni juhtimisel

Nagu vaartustamise alaskaala kirjelduses nimetatud, omab vahetu juhtimise korval tootajate rahulolule ja
puhendumusele olulist moju ka tippjuhtimise tasandil sdnastatud organisatsiooni visiooni ja strateegiliste
eesmarkide juhtimine, samuti usaldus tippjuhtide ja todtajate vahel.
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Tippjuhi roll organisatsiooni juhtimisel alaskaala hindamiseks kasutati jargmisi kiisimusi:

e Mil maaral usaldate oma organisatsiooni juhi poolt langetatavaid otsuseid?
e Mil madral on Teie organisatsiooni juht tulemustele orienteeritud?
e Mil madral Teie organisatsiooni juhi ndgemus organisatsiooni tulevikuplaanidest teid innustab?

Koigi selle faktori alla kuuluvate kisimuste puhul kasutatakse jargmisi vastuse variante: "Vaga suurel

non non now nomw non

maaral”, "Suurel maaral”’, "Monevdrra”, "Vahesel maaral’, "Vaga vahesel maaral”, "Ei oska delda".

1.9. Tédéandja maine

Tooandja maine on tugevas korrelatsioonis organisatsiooni pohivaartuste ja kultuuriga. Organisatsiooni
kultuuril on markimisvadarne moju tootajate igapaevakditumisele ja sooritusele. See on tema liikmete poolt
jagatud Uhiste uskumuste, vaartuste ja normide siisteem, toekspidamised ja arvamused sellest, missugune
organisatsioon on ja kuidas selle lilkmed peaksid toimima (Schermerhorn, Hunt & Osborn, 1994; Pork,
1999). Kirjeldatud tunne ja uskumused kujundavad suures plaanis ka organisatsiooni kuvandi ,majast valja“.
Samuti mojutavad td6andja mainet kaudselt ka kdik teised peamised to6tajate rahulolu mojutavad tegurid.
K3desoleva uuringu raames oleme pidanud oluliseks hinnata maine kontekstis ka organisatsiooni stabiilsust
t06 pakkumisel.

Uldise rahulolu hindamiseks kasutati uuringus jargmisi kiisimusi:

e Mil madral hindate oma organisatsiooni atraktiivseks tddandjaks?
e Mil madral on Teie organisatsiooni kuvand Uhiskonnas positiivne?
e Mil madral on Teie organisatsioon uuendusmeelne?

e Mil madral pakub Teie organisatsioon stabiilset tookohta?

Koigi selle faktori alla kuuluvate kisimuste puhul kasutatakse jargmisi vastuse variante: "Vaga suurel
maaral”, "Suurel maaral”’, "Monevarra”, "Vahesel maaral’, "Vaga vahesel madaral”, "Ei oska delda".

1.10. Olulisus

Lisaks eelpool kirjeldatud klsimustele palutakse vastajatel hinnata ka iga hinnatud teema (kusimuse)
olulisust. Ainukeseks erandiks on Plihendumuse faktori alla kuuluvad kisimused, mille puhul olulisust ei
kisita.

Ehk siis, iga kiisimuse jarel esitatakse vastajale jargmine kusimus: Kui oluline on Teie jaoks see aspekt Teie
t60s?

Kisimuste olulisuse hindamiseks kasutati jargmisi vastuse variante: "Oluline”, "Pigem oluline", "Pigem
ebaoluline”, "Ebaoluline”, "Ei oska oelda".



2. Andmetootlusmetoodika

2.1. Sissejuhatus

Alljargnevalt kirjeldatakse, kuidas tuleb andmeid toodelda selleks, et leida kusimuste ja faktorite
keskvaartused ja usalduspiirid ning kuidas standardiseerida andmeid selliselt, et erinevad kisimused oleks
voimalik paigutada uhele joonisele ning et sdiliks voimalus vorrelda kusimusi samaaegselt ka avaliku
sektori keskmiste tulemustega (vt joonis 4 peatukis 3.2).

Koik allpool kirjeldatud arvutused teeb kusitluse tulemuste esitamiseks kasutatav keskkond automaatselt
ning standardkusimustikus olevate kiisimuste interpreteerimiseks pole vaja midagi taiendavat juurde
arvutada.

2.2. Vastusevariantide kodeerimine arvulisteks vaartusteks

Faktorite ja kusimuste keskvaartuste ning usalduspiiride leidmiseks tuleb kisimuste kategoorilisena
esitatud vastused (,Rahul®, ,Pigem rahul® jne) esmalt arvulisteks vastusteks Gmber kodeerida. Kisitluse
pohiversioonis on kasutusel nelja tldpi vastusevariantide skaalad. Need kodeeritakse umber jargmiselt:

Skaala A: Skaala C:

e Rahul=4
e Pigemrahul=3

e Peaaegualati=5
e Sageli=4

e Monikord =3

e Harva=2

e Pigemeiole rahul=2
e FEiolerahul=1

o Eioska 6elda=. (vaartus puudub) o Vigaharva=1

o Eioska 6elda =. (vaartus puudub)

Skaala B: Skaala D:

Vaga suurel maaral =5

Suurel maaral = 4

Monevorra = 3

Vahesel maaral = 2

Vaga vahesel maadral = 1

Ei oska oelda = . (vaartus puudub)

Oluline =4

Pigem oluline =3

Pigem ebaoluline = 2

Ebaoluline =1

Ei oska Oelda =. (vadrtus puudub)

Lisaks eeltoodule tuleb skaalad poorata samasuunaliseks, ehk selliseks, et suurem arv tdhistab paremat
tulemust. Valdav osa kisimusi on ka sellisel moel sonastatud. Erandiks on alljargnevad kisimused:

e Kui sageli tunnete, et Teie tookoormus on ebalhtlaselt jaotatud, nii et t66d kipuvad kuhjuma?
(faktor: ToGkoormus)

e Kui sageli jaate oma toodiilesannete tahtaegse taitmisega hatta? (faktor: Tookoormus)

e Kui sageli jaab Teil aega puudu koigi oma todilesannete taitmiseks? (faktor: Téokoormus)

e Kui sageli motlete uue to6koha otsimise peale? (faktor: Pihendumus)
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Kuna koigi nende kisimuste puhul on viis sisulist vastusevarianti (millele lisandub vastusevariant ,Ei oska
6elda®), siis leitakse nende kilisimuste vastuste arvuline vaartus jargmiselt:

Pooratud vaartus = 6 — Pooramata vaartus
(1)

2.3. Kusimuste arvulistest vaartustest faktori vaartuse arvutamine

Inimesed kipuvad konkreetseid kiisimusi tunnetama erinevalt - seda nii selle tottu, et inimeste
keeletunnetus ei ole paris Uhtne, aga ka selle parast, et inimeste elukogemused on erinevad. Seet6ttu on
lisaks kisimustele otstarbekas kasutada ka mitmeid sama teema eri nurki puudutavate kuisimuste
kombinatsioone ehk faktoreid. Sarnaseid kisimusi koondavate faktorite vaartuse arvutamine kaib jargmise
valemi alusel:

™, Kisimuse vastuse arvuline vaartus;

Faktori vaartus = -

(2)
kus i tahistab faktori alla kuuluvat kiisimust
n on faktori alla kuuluvate kisimuste arv

Sellisel moel luuakse iga faktori kohta taiendav muutuja, mis kajastab iga inimese jaoks tema klsimuste
vastustelt kokku arvutatud faktori vaartust. Sisuliselt on tegemist faktori alla kuuluvate kusimuste vastuste
arvuliste vaartuste aritmeetilise keskmise leidmisega. Kui vastaja on monele faktori alla kuuluvale
kiisimusele vastanud ,Ei oska delda®, siis selle kiisimuse sisuline vastus puudub (vastaja ei osanud oma
hinnangut anda). Sellest tulenevalt ei saa leida ka faktori arvulist vaartust, ehk nende inimeste jaoks, kes
on faktori monele kiisimusele vastanud ,Ei oska 6elda”, faktori koondvaartust ei arvutata.

2.4. Keskvaartuse ja usalduspiiride arvutamine

Faktorite ja kusimuste keskvaartused leitakse kaalutud keskmise meetodil. Selleks kasutatakse
statistikatarkvara R paketti survey®. Arvutuste labiviimiseks antakse tarkvarale ette:

e kaalud
e stratad ehk kihid
e lopliku tldkogumi korrektsiooni arvestamiseks ka tildkogumi suurused

Selleks, et survey paketi abil klsimuste keskvaartuseid ja usalduspiire leida, tuleb esmalt defineerida
kisitluse disain. Kisitluse disain antakse programmile ette kujul, mida on kdige lihtsam selgitada
alljargneva naite abil:

svydesign(ids=~id, data=andmed, weights=~WGT, strata=~ORG, fpc=~yldkogum)

()

kus andmed on andmestiku nimi, mida soovitakse analltsida

1 Survey paketiga on  vdimalik péhjalikumalt tutvuda interneti  vahendusel:  https:/cran.r-

project.org/web/packages/survey/index.html

11


https://cran.r-project.org/web/packages/survey/index.html
https://cran.r-project.org/web/packages/survey/index.html

id on andmestikus kasutatav tunnus vastaja identifikaatori tahistamiseks

WGT on andmestikus kasutatav tunnus kaalude muutuja jaoks

ORG on andmestikus kasutatav tunnus strata jaoks

yldkogum on andmestikus kasutatav tunnus iga strata uldkogumi suuruse maaratlemiseks

Valim stratifitseeritakse nende uksuste jargi, mille loikes soovitakse analuls labi viia. Naiteks, kui
organisatsioonis soovitakse analuusida kahte valdkonda - sisuvaldkond ja tugivaldkond -, siis tuleks
moodustada kaks stratat, millest Uihte kuuluvad sisuvaldkonna tootajad ja teise tugivaldkonna tootajad.
Sisuvaldkonna tootajate Uldkogumiks on koigi organisatsioonis kusitluse hetkel todtavate sisuvaldkonna
tootajate arv, tugivaldkonnas vastavalt koigi tugivaldkonna tootajate arv.

Keskvaartused leitakse survey paketi kasu svymean abil. Seda on jallegi kdige parem ilmestada nditega:

svymean(~"FNIMI", kysitlusdisain, na.rm=TRUE)

4

kus FNIMI on faktori nimi (mis Uhtlasi on ka faktori vaartuseid sisaldava tunnuse nimi)
kysitlusdisain on valemis (3) kirjeldatud kusitluse disain
na.rm=TRUE tahendab, et puuduvaid vaartuseid tuleb ignoreerida.

Seda kasku tuleb rakendada koigi faktorite peal, nii et FNIMI asemel kasutatakse selle faktori nime, mille
kohta arvutusi teostatakse.

Valemi 4 abil saadakse analuusitava organisatsiooni jaoks nii faktori kui soovi korral ka kusimuse (sellisel
juhul peab faktori nimede asemel kasutama kiisimuste nimesid) keskvaartused ja standardviga. Joonistel 1,
2 ja 3 esitatud usalduspiirid on arvutatud jargmiste valemite alusel:

Ulemine usalduspiir = Keskvaartus + 1,5 x Standardviga

Alumine usalduspiir = Keskvaartus — 1,5 X Standardviga
(6)

Eelpool kirjeldatud moel leitud usalduspiirid on veidi ebatavalise Ulesehitusega. Sotsiaalteadustes
kasutatakse tavaliselt 95% usalduspiire, mis tahendab seda, et juhul kui Gldkogumist votta valimit sada
korda (valimisse sattuvate inimeste kogum on alati veidi erinev), siis 95 juhul sajast jaaks valimi baasil
arvutatud keskvaartus usalduspiiride sisse. Valemite (5) ja (6) abil leitud usalduspiiride puhul oleks see
number veidi erinev (valimi baasil leitud keskvaartus jadks ca 87 juhul sajast usalduspiiride sisse), kuid seda
tolgendust kaesolevas t00s ei kasutata.

Sellisel moel leitud usalduspiiride peamiseks eeliseks on see, et teatud modndustel voimaldab see
visuaalselt killaltki lihtsalt tuvastata seda, kas kaks nditajat on teineteisest statistiliselt oluliselt erinevad
voi mitte - statistiliselt oluliselt teineteisest erinevate hinnangute sellisel moel konstrueeritud
usalduspiirid omavahel ei kattu. Kaesolevas uuringus soovitatakse kasutada just sellist interpretatsiooni.

Oluline on siiski silmas pidada, et tegemist ei ole mitte sajaprotsendiliselt kehtiva reegliga, vaid pigem
kasutajamugavuse suurendamiseks moeldud lihtsustusega ning kui keegi soovib kindlalt teada, kas
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statistiliselt oluline erinevus kahe hinnangu vahel eksisteerib voi mitte, siis tuleks seda iga vorreldava
naitaja puhul eraldi testida.

2.5. Kusimuste vastuste standardiseerimine hajuvusdiagrammi jaoks

Hajuvusdiagrammi (vt joonist 4) koostamiseks on vaja andmeid tdiendavalt t60delda. Probleem, mida
puutakse lahendada, seisneb selles, et Uhele graafikule soovitakse panna mitu erinevat kusimust, ning
samal ajal soovitakse visuaalselt testida seda, kas nende kisimuste keskmised skoorid erinevad statistiliselt
oluliselt avaliku sektori keskmisest. Uheks vdimaluseks oleks kajastada iga kiisimuse keskvairtuse ja
usalduspiiride juures ka vastava kiisimuse avaliku sektori keskmist nditajat ja selle usalduspiire. See muutub
aga visuaalselt koormavaks - eriti veel olukorras, kus lisaks kisimustele soovitakse samal joonisel
kajastada ka nende kisimuste olulisust vastaja jaoks.

K3desolevas uuringus kasutatakse seetdttu lahendust, kus kusimuste vastused standardiseeritakse nii, et
punktiskoor naditab kisimuse kaugust avaliku sektori vastava klsimuse keskvaadrtusest, valjendatuna
standardvigades. Teisisonu, oletame, et parast standardiseerimist on kisimuse skooriks 40. See nditab, et
kiisimuse skoor on avaliku sektori keskmisest 40 vastava kisimuse avaliku sektori keskmise skoori
standardvea kaugusel.

Andmete standardiseerimiseks kasutatakse jargmist valemit:

_Xij — X
Xstij - J—
Se,

kus Xsi on inimese i kiisimusele j antud vastuse standardiseeritud skoor
Xj on inimese j kiisimusele j antud vastuse standardiseerimata skoor
)?] on kiisimusele j antud vastuste avaliku sektori keskmine skoor
Se, on kisimuse j antud vastuste avaliku sektori keskmise skoori standardviga

Sellisel kujul standardiseeritud andmetele saab omakorda arvutada keskvaartuse ja usalduspiirid, kasutades
selleks samasugust protseduuri nagu on kirjeldatud peatukis 2.4. Kuna standardiseerimise tulemusena on
meil tekkinud uus mootuhik (kaugus avaliku sektori keskvaartusest), siis saabki konstrueerida joonise, kus
O-punkti labivast teljest kummalegi poole 1,5 standardvea kaugusele jaav ala tahistab avaliku sektori
keskmise skoori usalduspiire ning kdik kisimused, mille usalduspiirid telje Umber joonistuva koridoriga ei
kattu, on avaliku sektori keskmisest statistiliselt oluliselt erinevad. Sama protseduuri korratakse ka
kisimuste olulisuste hinnangute puhul.
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3. Uuringu tulemuste télgendamine

3.1. Uldisemad tdlgendamise pdhimétted

Pihendumuse ja rahulolu uuringu tulemuste tolgendamine toimub Labi organisatsiooni voi selle alliiksuse
tulemuste vordlemise mingi vordlusgrupi tulemustega. Vordlusgrupiks voivad olla nii era- kui avalik sektor
tervikuna, aga ka avalikus sektoris tegutsevate ministeeriumide haldusalad véi asutuste liigid. Uhe
vordlusgrupina on soovitatav kasutada avaliku sektori keskmisi tulemusi.

Haldusala voi asutuse liigi pohise vordlusgrupi valimisel tuleks lahtuda sarnasuse pohimdttest ehk
organisatsiooni tulemusi tuleks vorrelda selle haldusala ja asutuse liigi tulemustega, kuhu organisatsioon
kuulub.

Vordlemine toimub Uldjuhul labi kusimustele voi Uhtset teemat kasitlevate kiisimuste kogumitele ehk
faktoritele (nt ,Informeeritus®, ,Vahetu juhtimine) antud hinnangute keskvaartuste usalduspiiride
vordlemise. Klisimuse keskvaartus leitakse nii, et klisimusele antud vastustele antakse arvulised vaartused
(nt ,Rahul” = 4, ,Pigem rahul® = 3, ,Pigem pole rahul” = 2, ,Ei ole rahul” = 1) ning nende pohjal leitakse
keskvaartus ja usalduspiirid. Faktori keskvaartus on selle faktori alla kuuluvate kusimuste keskvaartuste
keskmine vaartus. Tapsemalt on seda teemalt lahatud metoodika peatiikis.

Kuigi keskvaartust ja selle usalduspiire on voimalik ka numbriliselt omavahel vorrelda, siis numbriline
hinnang iseseisvalt (nt tdoga rahulolu jaab vahemikku 3,05 - 3,14 punkti) ei ole sisuliselt tolgendatav.
Seetdttu on soovitav lahtuda pigem andmete visuaalsest tdlgendamisest ning keskenduda sellele, kas
mingi naitaja on teile olulisest vordlusgrupist suurem, vaiksem vai ei ole sellest statistiliselt oluliselt erinev.
Koik kiisimuste vastuste skaalad on podratud selliseks, et kdrgem skoor tahendab paremat tulemust. Seega,
kui organisatsiooni nditaja on avaliku sektori keskmisest suurem, siis on see hea, kui vaiksem, siis on ruumi
parandamiseks.

Uuringus kasitletavad faktorid jagunevad kaheks - valjundnaditajad ja sisendnaitajad. Valjundnaitajateks on
Piihendumus ning Uldine té6ga rahulolu. Nende niol on tegemist koondhinnangutega ettevottes todtavate
inimeste pilhendumusele ja t66ga rahulolule. Ulejddnud faktorid on sisendniitajad, mis suuremal voi
vaiksemalt maaral mojutavad inimeste t6oga rahulolu ning millesse muudatuste tegemise abil voib olla
voimalik tootajate tooga rahulolu parandada.

Tootajate rahuloluga seonduvate kitsaskohtade tuvastamine toimub kaheetapiliselt:

o Avaliku sektori keskmisest statistiliselt oluliselt madalamate skooridega faktorite
vdljaselgitamine

e Faktorite siseselt avaliku sektori keskmisest statistiliselt oluliselt madalamate skooridega, ent
tootajate jaoks oluliste kiisimuste viljaselgitamine

Nende etappide labimiseks kasutatakse valdavalt andmete graafilist analtusi. Tapsemalt kasutatakse
raportis nelja erinevat joonise tuupi, mille tolgendamiseks anname alljargnevalt konkreetsemad juhised.

3.2. Jooniste tdlgendamine

Joondiagramm

Joondiagrammi (vt joonist 1) kasutatakse raportis selleks, et iseloomustada faktorite arenguid ajas - nditeks
seda, kuidas on uldine rahulolu t66ga muutunud vorreldes eelmise pihendumuse ja rahulolu uuringu
tulemustega. Faktori taseme punkthinnangut konkreetsel aastal tahistatakse punktiga ning selleks, et areng
oleks paremini jalgitav, on erinevate aastate punktid ihendatud joonega.
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Lisaks punthinnangule esitatakse joonisel ka selle hinnangu usalduspiirid - selleks kasutatakse varjutatud
ala. Usalduspiirid naitavad, kui kindlad saame me punkthinnangus olla. Kaesoleval juhul on usalduspiirid
konstrueeritud selliselt, et juhul kui sellist uuringut oleks tehtud sada korda jarjest (ja iga kord oleks sellele
vastanud inimeste kooslus olnud veidi erinev), siis 87% juhtudest jaaks sellise valimi pealt leitud faktori
keskvaartus usalduspiiride sisse.

3.25
3.20
o O
3.15
3.10
3.05
2013 2015

@ Avaliku sektori keskmine ® Organisatsiooni tulemused

Joonis 1 Joondiagrammi naide — Téoga rahulolu (andmed fiktiivsed)

Selliselt konstrueeritud usalduspiirid muudavad tulemuste tolgendamise lihtsaks - teatud moondustega
voib Gelda, et juhul kui hinnangute usalduspiirid kokku ei puutu, siis on need teineteisest statistiliselt
oluliselt erinevad. Kui aga usalduspiirid kattuvad, siis ei onnestunud statistiliselt olulist erinevust
tuvastada. Nii voime joonisel (vt joonist 1) toodud andmete pohjal 6elda, et 2015. aastal jai avaliku sektori
keskmine todga rahulolu vahemikku 3,05 - 3,14. Kui vorrelda seda naitajat aastaga 2013 (kus t60ga
rahulolu jai vahemikku 3,20 - 3,26), siis naeme, et tooga rahulolu on vahenenud - kuna usalduspiiride
otsad kokku ei puutu, siis on langus olnud statistiliselt oluline.

Uhtlasi saame jooniselt teada ka seda, et organisatsiooni té6ga rahulolu ja avaliku sektori keskmine tédga
rahulolu teineteisest statistiliselt oluliselt ei erine.

Lisaks naidisjoonisel toodud avaliku sektori keskmisele ja organisatsiooni keskmisele tulemusele esitatakse
sellistel joonistel ka erasektori keskmisi ja struktuuriliksuste (nt osakond, talitus) keskmisi nditajaid
(naidisjooniselt need hetkel puuduvad).

Punktdiagramm

Punktdiagrammi (vt joonist 2) kasutatakse raportis selleks, et esitada faktori tasemete vahelisi erinevusi
ministeeriumide haldusalade ja ametiasutuste liikide loikes. Naiteks - kas meile huvi pakkuva
organisatsiooni todga rahulolu on suurem kui Rahandusministeeriumi haldusala keskmine vdi mitte.

Usalduspiiride tolgendamine on sarnane joondiagrammi juures kirjeldatuga - kui kahe hinnangu
usalduspiiride otsad omavahel kokku ei puutu, siis on erinevus statistiliselt oluline.

Lisaks haldusala (voi asutuse liigi) keskmistele naitajatele esitatakse sellistel joonistel alati ka avaliku
sektori keskmise naitaja usalduspiirid - need on tahistatud punase vertikaalse koridoriga. Andmete
olemasolu korral esitatakse joonisel ka erasektori keskmine naitaja - eristamise huvides on see kirjutatud
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suurte tahtedega. Asutuse nimetus on eristamise huvides tahistatud punasega ning kui joonisele on kantud
ka asutuse struktuuritksuse tulemused, siis tahistatakse seda sinisega.

Kaitseministeerium - =

Kultuuriministeerium - o
Pohiseaduslikud institutsioonid ja Riigikantselei - — e
Asutus 1- " S—
Osakond 1-
Haridus- ja Teadusministeerium - =
ERASEKTORI KESKMIME - ——
Siseministearium - o
Vilisministeerium - t
Majandus- ja Kommunikatsiooniministeerium - —_—
Keskkonnaministearium - —_——
Sotsiaalministeerium - ——
Rahandusministeerium - —_—

lustiitsministeerium- ———————
Pollumajandusministeerium- ———o———

T T T T

3.0 31 3.2 33

Avaliku teenistuse keskmine

Joonis 2 Punktdiagrammi naide - To6ga rahulolu (andmed fiktiivsed)

Antud joonise kohta (vt joonist 2) voib 6elda, et Asutuses 1 on tooga rahulolu avaliku teenistuse keskmisel
tasemel (usalduspiirid kattuvad). Vorreldes oma haldusalaga (eeldame, et selleks on naiteks
PAllumajandusministeeriumi haldusala), on olukord hea - haldusala keskmisest tasemes on t66ga rahulolu
selles asutuses korgem.

Tulpdiagramm
Tulpdiagrammi (vt joonist 3) kasutatakse kaesolevas raportis selleks, et ndidata, kuidas on kiisimustele
antud vastused jaotunud.

Tapsemalt naitavad joonisel esitatud arvud seda, kuidas jaotusid nende inimeste, kes oskasid antud
kiisimustele vastata, vastused joonise alumises aares toodud vastusevariantide vahel. Esitlusselguse
huvides ei ndidata joonisel vastusevariandi jaotusprotsenti, kui see jaab alla viie.

Tulpdiagramm on ainuke joonis, mille peal ei esitata usalduspiire, seda selle tottu, et antud joonise
eesmargiks on kirjeldada detailsemalt ainult nende inimeste vastuste jaotust, kes antud kisimustikule
vastasid — neid protsente ei tohiks laiendada kodigile organisatsiooni tootajatele. Kiisimuse korval esitatud
ringi sees toodud arv nditab sellele kiisimusele vastanute absoluutarvu. Seda joonist tuleks kasutada
tehnilise abimaterjalina, mis voimaldab paremini aru saada sellest, kuidas uhe voi teise faktori voi kiisimuse
keskvaartused just selliseks kujunesid - kas kiisimuse vastused on koik uhtlaselt jaotunud, on need
koondunud Uhte voi teise darde, voi on vastajad hoopis polariseerunud ning vaga palju on nii korgeid kui
madalaid vastuseid.

Naidisjooniselt (vt joonist 3) ndeme, et kiisimusele ,Mil madral saate oma t66d tehes enda erialaseid
teadmisi ja oskuseid kasutada?” vastajate hulgas oli 17% selliseid, kelle arvates said nad seda teha vaga
suurel maaral. Neid, kelle arvates said nad oma erialaseid teadmisi ja oskuseid kasutada vahesel voi vaga
vahesel maaral, vastajate hulgas ei olnud.
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Mil maaral saate oma to6d tehes enda 17 60
erialaseid teadmisi ja oskusi kasutada?

Mil mdaral pakub Teie t60 Teile
véljakutseid? & il

Mil maaral on Teil voimalik oma t66d
tehes enda teadmisi ja oskusi 16 44
tdiendada?

Mil maaral on Teil voimalik labi oma
t60 oppida uusi asju? 25 40

Mil maaral eeldab Teie t60 Teilt endalt 25 39
initsiatiivi haaramist?

0 25 50 75 1

Osakaal kdigi vastuste hulgas (%)

o

0

Vaga suurel madral  Suurel m'ééral. Ménevbrra.Véihesel mééra[.\/éga vahesel maaral

Joonis 3 Tulpdiagrammi naide — t66 sisu ja arenguvéimalused (andmed fiktiivsed)

Hajuvusdiagramm

Hajuvusdiagramm (vt joonist 4) on selle raporti kdige keerulisem, aga samas ka koige huvitavam joonise
tidp ning seda kasutatakse selleks, et ndidata Uhe korraga nii konkreetse kiisimuse sisuliste vastuste
keskvaartust kui seda, kui oluliseks organisatsiooni todtajad ja teenistujad seda kiisimust pidasid. Selle abil
piilitakse tuvastada olulisemaid probleemkohti.

Joonise vertikaalsel teljel on toodud kusimuse olulisuse skoor - joonise llemises otsas paiknevad need
kiisimused, mis olid vastajatele olulisemad. Alumises osas paiknevad vahem olulised kisimused.
Horisontaalsel teljel kajastatakse kusimuse sisulist vastust - joonise parempoolses osas paikenvatele
kiisimustele anti positiivseid vastuseid ning joonise vasakpooses osas paiknevatele kilsimustele
negatiivseid. Siit joonistuvad valja nelja tulipi teemad:

e Parem ulemine nurk - kisimused, mille kohta anti positiivseid vastuseid ja mida to6tajad lugesid
enda jaoks tahtsaks. Sellesse sektorisse peaks koonduma teemad, millega on organisatsioonis
asjad hasti.

e Parem alumine nurk - kusimused, mille kohta anti positiivseid vastuseid, kuid mida to6tajad
vaga tahtsaks ei lugenud. Sellesse sektorisse koonduvad lldjuhul teemad, kus voib olla
maoningast kokkuhoiuruumi - téotajad hindava olukorda nende teemade osas heaks, kuid teemad
ise on nende jaoks pigem vaheolulised kui olulised.

e Vasak alumine nurk - kiisimused, mille kohta anti negatiivseid vastuseid, kuid mida tootajad
vaga tahtsaks ei lugenud. Sellesse sektorisse peaksid koonduma teemad, milles on kull
parandamise ruumi, kuid kus olukorra paranemist to6tajad eriti ei vaartusta.

e Vasak Ulemine nurk - kisimused, mille kohta anti negatiivseid vastuseid ja mida tootajad
lugesid enda jaoks tahtsaks. Sellesse sektorisse peaksid koonduma probleemsed teemad, mis
vajavad koige kiiremat reageerimist.

Tulemuste tdlgendamisel tuleks eeskatt poodrata tahelepanu vasakus Ulemises nurgas paiknevatele
klisimustele, sest need naitavad voimalikke probleemkohti ehk teemasid, mis on tootajatele olulised, kuid
mille osas on nende hinnangud avaliku sektori keskmisest negatiivsemad. Olulisuse ja ebaolulisuse kohta
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jarelduste tegemisel tasub siiski olla ettevaatlik. Kui moni kusimus on organisatsiooni tootajate jaoks
avaliku sektori kui tervikuga vorreldes vahem oluline, siis ei tahenda see kohaselt seda, et tegemist on
vaheolulise kiisimusega - ei ole valistatud, et kiisimus on avaliku sektori to0tajate jaoks vaga tahtis ning
see, et mones organisatsioonis on tema tahtsus keskmisest veidi madalam ei anna veel alust selle korvale
jatmiseks.

Selleks, et koik kiisimused oleks voimalik Uhele joonisele panna, on kiisimuste sisule ja olulisusele antud
hinnangud standardiseeritud - joonise telgedel olevad numbrid nditavad seda, kui mitme avaliku sektori
keskvaartuse standardvea kaugusel kisimuste sisu ja nende olulisuse hinnangud paiknevad. Samas ei
soovitatav selle joonise tolgendamisel numbrilisi hinnanguid kasutada - nii nagu ka teiste joonise tlupide
puhul on oluline eeskatt see, kas kuisimuse sisule voi olulisusele antud hinnang erineb statistiliselt oluliselt
avaliku sektori keskmisest. Statistiliselt oluline on erinevus siis, kui klisimuse sisu voi olulisuse kohta
esitatud hinnangu usalduspiiride (joonisel toodud varviliste ristide sisu puhul horisontaalne ja olulisuse
puhul vertikaalne joon) otsad ei puuduta avaliku sektori keskmise hinnangu usalduspiire (hall koridor
vertikaalse ja horisontaalse telje nullvadrtuste imber).

10

5 =

Kiisimuse olulisuse standardiseeritud skoor
o

-10

-10 -5 0 5 10
Kiisimuse vastuse standardiseeritud skoor

YLD1: Kui rahul Te oma to6alaste vdljavaadetega lldiselt olete?
== YLD2: Kui rahul olete uldiselt oma flilisilise tdokeskkonnaga (nt to6ruumid, tédvahendid)?
= YLD3: Kui rahul olete Uldiselt sellega, kuidas Teie voimeid rakendatakse?

YLD4: Kui rahul Te oma todga lldiselt olete, kdike sellega seonduvat arvesse vottes?

Joonis 4 Hajuvusdiagrammi naide — Tédga rahulolu (andmed fiktiivsed)

Naidisjoonisel (vt joonist 5) on toodud Too6ga rahulolu faktori alla kuuluvate kisimuste vastused.
Kisimusele ,Kui rahul Te oma tooalaste valjavaadetega uldiselt olete?” on inimesed andnud avaliku sektori
kui tervikuga vorreldes keskmisest positiivsema hinnangu. Samuti on see teema nende jaoks avaliku sektori
kui tervikuga vorreldes keskmisest olulisem.
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Jooniselt paistab silma ka Uks kisimus, millele antud vastused on avaliku sektori keskmisest oluliselt
negatiivsemad (,Kui rahul olete (ldiselt oma fiilisilise tookeskkonnaga?“), kuid nagu naha, peavad selle
organisatsiooni tootajad seda kusimust ka keskmisest vahem oluliseks. Tdenaoliselt oleks antud juhul siiski
otstarbekas fuusilise tookeskkonnaga seonduvat veidi pohjalikumalt uurida, sest seda kiisimust vodivad
asutuse tootajad kill teiste asutustega vorreldes keskmisest vahem tahtsustada, aga see ei tahenda
koheselt seda, et tegemist oleks nende jaoks tahtsusetu kilsimusega.
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Lisa 1 — Kusitlusuuringu pohiankeet

Ankeedi Ulesehituse puhul tuleb silmas pidada jargnevat:

Kusimustiku taitmisel on kisimuste jarjekord juhuslik.

Koigile kiisimustele (va viimane piihendumuse plokk) lisandub originaalklisimuse jarele olulisuse
hinnang: Kui oluline on Teie jaoks see aspekt Teie t66s? : Oluline - pigem oluline - pigem
ebaoluline - ebaoluline - EQO (Ei oska 6elda)

Klsimustiku pohiosale jargneb ka tapsustav taustaandmete plokk:

1. Sugu: mees/naine
2. Vanus: kuni 24/25-44/45-64/65+
3. Staaz organisatsioonis: [aastates]
4, Haridustase: pohiharidus voi madalam/keskharidus/ kutse- voi keskeriharidus/ kérgharidus
5. Struktuuriliksus organisatsioonis [valikunimekiri]
Kiisimus Vastuste skaala

Uldine rahulolu

1.  Kui rahul Te oma todalaste Rahul Pigem | Pigemeiole | Eiole - EOO
viljavaadetega iildiselt olete? rahul rahul rahul
2.  Kui rahul olete iildiselt oma fiiiisilise Rahul Pigem | Pigemeiole | Eiole - E0O
tookeskkonnaga (nt tooruumid, tédvahendid)? rahul | rahul rahul
3. Kui rahul olete iildiselt sellega, kuidas Rahul Pigem [ Pigemeiole | Eiole - E0O
Teie voimeid rakendatakse? rahul rahul rahul
4.  Kui rahul Te oma t6dga iildiselt olete, Rahul Pigem | Pigemeiole | Eiole - E0O
koike sellega seonduvat arvesse vottes? rahul | rahul rahul
To66 sisu ja arenguvoimalused
To0 sisust tulenevad arenguvoimalused
5. Mil méiral eeldab Teie t66 Teilt endalt Véga Suurel | Mdnevorra Vahesel Véga EOO
initsiatiivi haaramist? suurel maaral maaral vahesel
maaral maaral
6. Mil miiral on Teil véimalik libi oma t66 | Véga Suurel | Mdnevérra Vahesel Véga EOO
oppida uusi asju? suurel madral maaral vahesel
maaral maaral
7. Mil madral saate oma to6d tehes enda Vaga Suurel [ Monevorra Vahesel Vaga E0O
erialaseid teadmisi ja oskusi kasutada? suurel maaral maaral vdhesel
maaral maaral
8. Mil maaral on Teil voimalik oma t66d Vaga Suurel | Mdnevérra Vahesel Vaga EOO
tehes enda teadmisi ja oskusi tiiendada? suurel maaral maadral vahesel
maaral maaral
9. Mil mddral pakub Teie too Teile viljakutseid? | Vaga Suurel [ Monevorra Véhesel Véga EOO
suurel maaral maaral vahesel
maaral maaral

Karjaarivoimalused
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10.  Mil mddral tunnete, et Teil on véimalus Véga Suurel | Mdnevorra Véhesel Vaga E0O
liikuda organisatsiooni siseselt teisele vihemalt | suurel madral maaral vahesel
sama atraktiivsele ametikohale? madral maaral
11. Mil mddral tunnete, et Teil on véimalus Vaga Suurel [ Monevorra Vahesel Vaga EOO
liikuda avalikus sektoris teisele vihemalt sama | suurel maaral madral vahesel
atraktiivsele ametikohale? madral maaral
11.1 Mil mddral tunnete, et Teil on véimalus Vaga Suurel [ Mdnevorra Vahesel Vdga EOO
liikuda erasektoris teisele vihemalt sama suurel maaral maaral vahesel
atraktiivsele ametikohale? maaral maaral
Too mottekuse skaala
12. Mil madral tunnete, et Teie t66 on Vaga Suurel Monevorra Vahesel Vaga E0O
mottekas? suurel maaral maaral vahesel
maaral maaral
13. Mil maaral tunnete, et t66, mida teete, on | Vdga Suurel | Monevérra Vahesel Vaga EOO
tihtis? suurel maaral maaral vahesel
maaral maaral
14. Mil mdaral olete t66l motiveeritud ja Véga Suurel [ Monevorra Vahesel Vaga E0O
hingega asja juures? suurel maaral maaral vahesel
maaral maaral
15. Mil mddral on Teie too Teie jaoks huvitav? | Vaga Suurel | Monevorra Vahesel Vaga E0O
suurel maaral maaral vahesel
maaral maaral
Tookorraldus
Tookoormuse skaala
16. Kui sageli tunnete, et Teie tookoormus Peaaegu Sageli | Moénikord Harva Vdga EOO
on ebaiihtlaselt jaotatud, nii et t66d kipuvad alati harva
kuhjuma?
17. Kui sageli jaate oma toodiilesannete Peaaegu Sageli | Monikord Harva Vdga E0O
tihtaegse tiitmisega hitta? alati harva
18. Kui sageli jaab Teil aega puudu koigi oma | Peaaegu Sageli Monikord Harva Véaga E0O
tooiilesannete tiitmiseks? alati harva
Informeerituse skaala
19. Mil maaral tunnete, et olete oma Vaga Suurel Monevorra Vahesel Viaga E0O
tookohal olulistest otsustest, muudatustest suurel maaral madral véhesel
vdi tulevikuplaanidest aegsasti informeeritud? | Mdral madral
20. Mil mééral tunnete, et omate piisavalt Vdga Suurel | Monevorra Vahesel Vaga E0O
informatsiooni selleks, et oma t66d hésti suurel maaral madral véhesel
maaral maaral

teha?

Rolli selguse skaala
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21. Mil mdaral tunnete, et Teie t66l on Vaga Suurel Monevorra Vahesel Vdaga E0O
selged eesmirgid? suurel madral maaral vahesel

madral maadral
22. Mil maadral teate, mis kuulub Teie Vaga Suurel Monevorra Vahesel Vaga E0O
vastutusalasse? suurel madral maaral vahesel

maaral maaral
23. Mil maadral teate, mida Teilt tool Vaga Suurel Monevorra Vahesel Vaga E0O
oodatakse? suurel mdadral maaral vahesel

madral maadral
Koostdo juhi ja kaastootajatega
Vahetu juhtimine
24. Mil maaral kindlustab Teie vahetu juht Vaga Suurel | Mdnevorra Vahesel Véga EOO
igale tootajale head arenguvdimalused? suurel maaral maaral vahesel

madral maaral
25. Mil mdaral peab Teie vahetu juht Vdaga Suurel | Ménevorra Vahesel Vaga EOO
oluliseks, et tootajad oleksid oma tédga rahul? | suurel madral maaral vahesel

madral mddral
26. Mil maaral on Teie vahetu juht hea toode | Véga Suurel [ Monevarra Vahesel Vaga EOO
planeerija? suurel mdadral maaral vahesel

madral maaral
27. Mil mdaral oskab Teie vahetu juht Vaga Suurel Monevorra Vahesel Vdaga E0O
konflikte hasti lahendada? suurel madral maaral vahesel

madral maaral
28. Mil mddral annab Teie vahetu juht Teile toé | Vaga Suurel [ Monevorra Véhesel Véga E0O
kohta tagasisidet? suurel madral maaral vahesel

madral mddral
29. Mil mddral tunnete, et saate oma arvamust | Vaga Suurel [ Monevorra Vahesel Vdga EOO
ja ettepanekuid vahetule juhile avaldada? suurel maaral madral vahesel

madral maaral
30. Mil mddral tunnete, et Teie vahetu juht Teid | Vaga Suurel [ Monevorra Véhesel Véga E0O
usaldab? suurel madral maaral vahesel

madral maddral
31. Mil mddral voimaldab Teie vahetu juht Teil | Vaga Suurel [ Monevorra Véhesel Vdga EOO
téotada ilma liigse sekkumiseta? suurel maaral madral vahesel

maaral maaral
Kogukond t64l
32. Kas Teie ja Teie kolleegide vaheline Peaaegu Sageli | Monikord Harva Viga E0O
ohkkond on hea? alati harva
33. Kas Teie tookohal on kolleegide vahel hea | Peaaegu | Sageli [ Mdnikord Harva Vaga EOO
koost66? alati harva
34. Kas Te tunnete ennast tookollektiivi Peaaegu [ Sageli | Monikord Harva Véga EOO
osana? alati harva
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To0 vadrtustamine ja tasustamine

Vaartustamine

35. Mil madral juhtkond tunnustab ja hindab | Vaga Suurel [ Monevorra Véhesel Véga EOO
Teie tood? suurel madral maaral vahesel

maaral maaral
36. Mil maaral suhtub juhtkond Teisse Vaga Suurel | Monevorra Vahesel Vaga EOO
lugupidavalt? suurel madral maaral vahesel

madral madral
37. Mil maaral koheldakse Teid tool Vaga Suurel Monevorra Vahesel Vaga E0O
odiglaselt? suurel madral maaral vahesel

maaral maaral
Tasustamine
38. Mil mddral tunnete, et Teie tood Véaga Suurel | Moénevorra Vahesel Vaga EOO
tasustatakse oiglaselt vorreldes samaviidrsete suurel maaral madral vahesel
ametikohtadega oma organisatsioonis? madral madral
39. Mil mddral tunnete, et Teie tood Vaga Suurel Monevorra Vahesel Vaga E0O
tasustatakse éiglaselt vérreldes samavidrsete | suurel maaral maaral vahesel
ametikohtadega teistes organisatsioonides? madral maaral
40. Mil mddral vastab Teie tootasu Teie Vaga Suurel | Monevorra Vahesel Viga EOO
panusele? suurel maaral maaral vahesel

madral mddral
41. Mil mddral on too tasusiisteem Teile Véga Suurel | Mdnevérra Vahesel Véga EOO
arusaadav? suurel madral maaral vahesel

madral maaral
42. Mil mddral motiveerib Teie organisatsiooni | Vaga Suurel [ Monevorra Véhesel Véga EOO
tasusiisteem Teid rohkem pingutama? suurel maaral maaral vahesel

madral mddral
Tippjuhi roll organisatsiooni juhtimisel
43. Mil mddral usaldate oma organisatsiooni Vaga Suurel [ Monevorra Vahesel Vaga EOO
juhi poolt langetatavaid otsuseid? suurel maaral maaral vahesel

madral maddral
44. Mil mddral on Teie organisatsiooni juht Véga Suurel [ Monevorra Vahesel Vdga E0O
tulemustele orienteeritud? suurel madral maaral vahesel

maaral maaral
45. Mil mddral Teie organisatsiooni juhi Vaga Suurel [ Monevorra Véhesel Véga EOO
nigemus organisatsiooni tulevikuplaanidest teid | suurel maaral madral vahesel
innustab? maaral maaral
Tooandja maine
46. Mil mddral hindate oma organisatsiooni Véga Suurel [ Monevorra Véhesel Véga EOO
atraktiivseks tooandjaks? suurel mdadral maaral vahesel

maaral maaral
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47. Mil mddral on Teie organisatsiooni kuvand | Vaga Suurel | Monevorra Vahesel Vaga E0O
iihiskonnas positiivne? suurel maaral maaral vahesel

maaral maaral
48. Mil mddral on Teie organisatsioon Vaga Suurel Monevorra Vahesel Vaga E0O
uuendusmeelne? suurel maaral maaral vahesel

maaral maaral
49. Mil mddral pakub Teie organisatsioon Véga Suurel | Monevorra Vahesel Vaga EOO
stabiilset tookohta? suurel mdadral maaral vahesel

maaral maaral
Piihendumus
50. Kui sageli métlete uue téokoha otsimise Peaaegu [ Sageli [ Mdnikord Harva Vaga EOO
peale? alati CERE
51. Mil mééiral soovitaksite oma heal sdbral Véga Suurel | Mdnevérra Véhesel Vaga EOO
Teie organisatsiooni tééle tulla? suurel maaral maaral vahesel

maaral maaral
52. Mil maaral naudite oma tookohast Vaga Suurel Monevorra Vahesel Vaga E0O
raikimist? suurel madral maaral vahesel

maaral maaral
53. Mil maaral tunnete, et Teie tookoht on Véga Suurel | Monevorra Vahesel Véga EOO
Teile tihtis? suurel mdadral maaral vahesel

maaral maaral
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