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Sissejuhatus

Majanduslangusega on Eestis ja kogu maailmas t66tute arv hiippeliselt tdusnud, kuid siiski
on suur puudus professionaalsest infotehnoloogia-sektori (IT-sektori) personalist (nt
Niederman & Sumner, 2004; Kamalanabhan, Prakashsai, & Mayuri, 2009). Heade
programmeerijate ja arendajate vdhesus Eestis pohjustab suurt t66jou voolavust. Sellest
tuleneb ka magistritod probleem, kuidas motiveerida IT-inimesi, et nende rahulolu piisiks
ja nad ei hakkaks uusi voimalusi teises ettevottes otsima. IT-valdkonna t66j6ud on ise oma
vaartusest teadlik ja seda lihtsam on tal oma todandjalt voi teisest ettevottest rohkemat

soovida.

Tootajate rahulolu uuringuid on organisatsioonid produktiivsuse tdstmiseks rakendanud
juba pikalt, kuid alles viimase kiimnendi jooksul on hakatud uurima IT-personali rahulolu
t00 ja tasustamisega ning seda just pohjusel, et on t66jou nappus ja voolavus. Paljud
uurimused radgivad IT-spetsialistide liigsest kurnatusest ja toostressist (Niederman &
Sumner, 2004).

Kiesoleva magistritod teema aktuaalsus uuritavas organisatsioonis ajendas t00 autorit
valdkonda ldhemalt uurima. Erinevat Kirjandust uurides leidus, et mujal maailmas on IT-
to0jou  defitsiidi probleeme ldhemalt uuritud, kuid eestikeelsest kirjandusest oli

akadeemilist materjali kesiselt.

Magistritoo eesmérk on selgitada vilja iithe Eesti IT-ettevotte tooGtajate rahulolu
tasustamisega ning esitada ettepanekud todtajate hoidmiseks ja rahulolu tdstmiseks.

Lihtuvalt eesmérgist on autor piistitanud jargmised uurimisiilesanded:

e Uuurida ja analiitisida antud valdkonna kirjandust,

e Eesti IT-ettevotte tootajate to0 ja tasustamise rahulolu selgitamiseks uurimuse
korraldamine,

e empiirilise uurimuse andmete analiiisimine,

e teoreetilise ja empiirilise osa pohjal ettepanekute tegemine.



Magistritod koosneb neljast peatiikist, millele jargneb kokkuvote. Eraldiseisvaks osaks on
too 10pus esitatud lisad. Esimene peatiikk késitleb tasustamise komponente, mille hulka
kuuluvad otsene ja kaudne tasu ning kogutasu. Samuti on eraldi alapeatiikina kogutasu
raamistik 1T-spetsialistidele. Teises peatiikis on iilevaade motivatsiooniteooriatest ning IT-
personali hoidmisest. Tulenevalt kahest teoreetilisest peatiikist kasitleb kolmas,
empiiriline, osa Eesti IT-ettevotte todga rahulolu ja tasustamisega rahulolu uuringut. Antud
uuringu analtiiisimiseks kasutas autor kvantitatiivset meetodit. Eraldi alapeatiikkidena on
pohjalikumalt analiiiisitud autori tehtud uuringut, Videob OU rahulolu uuringut ning kahe
uuringu tulemuste vordlust. Viimases ehk neljandas osas on autor esitanud jareldused ja

eesmargist tulenevad ettepanekud.



1. Tasustamise komponendid

Koige iildisemas mdistes on tasustamine hiivitamise protsess, mille kdigus todandja
madrab kindlaks tehtud t66 vaartuse ja tasub selle eest. Toohiivitamine hdolmab igasuguseid
tasusid, mida saadakse tehtud t66 eest. ToO hiivitamise pdohieesmérkideks on todtajate
motiveerimine, tootulemuste parandamine ning tdhusa personali kujundamine ja efektiivne

rakendamine. Eelkdige jaguneb toohiivitamine rahaliseks ja mitterahaliseks. (Tiirk, 2001)

Hiivitamine
Rahaline hiivitamine Mitterahaline hiivitamine
‘ Otsene ‘ Kaudne ‘ T66 ‘ Tédkeskkond ‘

Joonis 1. Personali hiivitamise koostisosad (Tiirk, 2001)

Rahaline hiivitamine koosneb otsesest rahalisest hiivitamisest ehk todtasustamisest ja
kaudsest hiivitamisest. Esimene koosneb palgast, lisatasust ja preemiast. Kaudne rahaline
hiivitamine sisaldab tootajate  kindlustamist, sotsiaalabitoetusi, puhkusetasusid ja
mitmesuguseid soodustusi. Mitterahaline hiivitamine koosneb sobivast ja meeldivast t60st
ja tookeskkonnast ning on otseselt seotud todtajate motiveerimisega. Need on olulised
motiivid, mis ajendavad tootajat eesmirgipdraselt tegutsema. T60, tookeskkond ja todtasu
(koos kaudse rahalise hiivitisega) on kolm peamist motiivi piistitatud eesmairkide

realiseerimiseks (Tiirk, 2001).

Jargnevalt loetleb t66 autor M. Armstrongi raamatu ,,Employee Reward“ pdhjal

tasustamise siisteemi pdhilised komponendid.

e Protsessid, et mdota tookoha védrtusi, tootaja individuaalset panust ning muude
hiivede ulatust ja taset. Need protsessid on t66 hindamine, turuhinna analiiiis ja
soorituse juhtimine.

e Praktika, et motiveerida inimesi, kasutades selleks rahalisi ja mitterahalisi hiivesid.
Rahalised hiived koosnevad pdhipalgast, muutuvast palgast, to6taja hiivedest ja
lisatasust. Mitterahalised hiived tulenevad tavaliselt efektiivsest haldamisest ja

juhtimisoskusest, toost endast ning oskuste ja karjddri arenemisvoimalustest.



e Struktuurid, et seostada palga ja hiivede tasemed vastavalt positsioonile
organisatsioonis ning teha skoop inimeste diglaseks tasustamiseks, mis vastaks
nende tdotulemustele, kompetentsusele, oskustele ja/voi kogemustele.

e Skeem, et pakkuda rahalist tasu ja todtajate innustamist vastavalt individuaalsele,
grupi voi organisatsiooni vajadustele.

e Protseduurid, et hoida siisteemi ning kindlustada, et see todtaks efektiivselt ja

paindlikult ning annaks rahale vairtust.

1.1 Kogutasu

Kogutasu sisaldab endas koiki tookohas saada olevaid hiivesid, arvestades
Oppimisvdimalusi ja arengut ning tookeskkonna kvaliteeti (Rumple & Medcof, 2006).
Michael Armstrongi pdhjal on kogutasul palju hiivesid, millest loectletakse jargnevalt

poOhihiived.

e Suurem moju — kombineeritud erinevad tasuliigid mojutavad sligavamalt ja
pikemalt to6taja pithendumist ja motivatsiooni.

e Paindlikkus — kogutasu seob indiviidi tugevamalt ettevottega, kuna tdidab tema
erivajadused.

e Voidab talendisdjas — kogutasu mdjutab positiivselt psiihholoogilist plihendumist
ning see voib eristada organisatsiooni teistest ettevotetest tooturul.

e Tugevdab toosuhet — tooandja arendatud kogutasu siisteem on téielikult tootajale
suunatud ja seega tugevdab toOsuhet. (Armstrong, People and Organisations.

Employee Reward, 2002)

Efektiivselt korraldatud kogutasu siisteem vidhendab infotehnoloogiaettevotete
(edaspidi IT-ettevdtete) to6jou voolavust. Kogutasu hdlmab endas kodike, mida téotajad
hindavad ja oma td0st ootavad. Kogutasu raamistik voeti kasutusele, et keeruline
tasude silisteem muuta terviklikumaks (Rumple & Medcof, 2006). Tabel 1 (vt Ik 8)

annab kogutasu kontseptsioonist pohjaliku tilevaate.



Tabel 1 Tasud libi t66 ja téokoha (Kantor & Kao, 2004)

Otsene rahaline Too Kuuluvus
Pohipalk Autonoomia Sportlikud meeskonnad
Boonused/preemiad Mitteametlik riietumine Uldsuse kaasa haaramine
Kasumi jagamine Viljakutseid esitav t60 Mitmekesised programmid
Aktsiaprogrammid Konstruktiivne tagasiside Tootajate tdhistamine
Tootajate soovituse | Parkimiskoht Todtajate klubid
programm  (rahaline  tasu | Ergonoomiline t66koht Professionaalsed ithingud
eduka palkamise eest) Paindlik t66graafik Seminarid
Ideedeprogramm (raha hea | Tasuta parkimine Kevade ja piihade peod
idee eest) Ponev t66 Tugigrupid
Kaudne rahaline Toooskuste koolitus Sidemed vabatahtlikega
Noustamine lapsendamisel Modernne ja hasti hoitud | Muu/mugavused
Sddstmise  plaan  {likooli | to6koht Kohalik pangaautomaat
jaoks Avatud suhtlemine Turvahélli ostukupongid
Ulikooli dppemaks ja tasud Soorituse juhtimine Too6le soidu jagamine
Toole ja koju soidu kulu | Ametikorgenduse voimalused | Lapse hoolduse vahendid
hiivitamine Turvaline to6keskkond Krediidikassa
Firma so6okla Soovituste programm | Tootajate ndustamise
Firma pood (mitterahaline tasu) programm
Ulalpeetava hoolitsus Telekommunikatsiooni Tootajatele  kingituste  ja
Ulalpeetava stipendium voimalused kaartide pood
Soodsad piletid Vormiriietuse tasu Last ootava vanema
Haridusalane noustamine Tookojad programm
Spordikeskuste soodustused | Karjaér Juriidiline ndustamine
Tervise ja heaolu toetused 360° oskuste hindamine Tervisekeskus

Karjaari edusammud Online-teenused
Palgast maha arvestatud | Koolitamine Kohalik s6ogiteenus
kindlustus Soome ja dpime seeriad Kohalik vaktsineerimine
Pikaajaline kindlustus Juhtimise arendamine (gripp)
Sobivad kingitused Noustamisprogramm Kohalik keemilise puhastuse
Kolimise programmid Tookuulutuste postitamine kuller
Pensioniplaanid Noustamine enne pensionile | Kohalik postkontor
Palgast maha arvestatud | minekut Personaalne reisibiiroo
sddstud (vadrtpaberid) Tasu teenistusaastate eest Heaoluprogramm
Maksusoodustused Koolitus ja arenemine Ulemaailmne reisi
Stipendiumid nGustamine
Aktsiate ostmise programm
Opilaste laenud
Oppemaksu hiivitamine

Uleval oleva tabeli paremaks ja kompaktsemaks haldamiseks on Sandra O’Neal vilja
tootanud konkreetsema kogutasu plaani, mis koosneb neljast osast (vt tabel 2). IBM on
nditeks kohandanud seda veelgi oma organisatsiooni arusaama jirgi ning liitnud kokku

Oppimise/arenemise ja tookeskkonna ning nimetanud selle timber tookogemuseks (Platt,



2000). Samuti voib iga teine organisatsioon all olevat plaani vastavalt oma harjumustele
kohandada.

Tabel 2 Kogutasu raamistik — kogutasu kompaktne haldamine (O'Neal, 1998)

PALK HUVED

Pohipalk Tervisehooldus

Tulemustasu Pension

Aktsiad ja omandidigus Sadstud

Rahaline tunnustus Vaba aeg

OPPIMINE JA ARENG TOOKESKKOND

Karjaari arendamine Sisekliima

Oppimiskogemused Juhtimisoskus

Soorituse juhtimine Soorituse tugi

Edu plaanid TG0 ja eraelu tasakaal

Koolitus Ettevotte maine
Viljakutsuv t606
Suhted kolleegidega

Valik, millised kindlad tasud esimesest tabelist organisatsioon paigutab oma kogutasu
kontseptsiooni, sOltub suuresti organisatsiooni tdekspidamistest, kultuurist, todtaja
eelistustest ja strateegiast. Kui on tegemist rahvusvahelise ettevottega, tuleb arvestada
erinevate riikide maksuseadusi. Kui moningad hiived on korgelt maksustatud, voib need
lisada néiteks palga juurde v3i kompenseerida selle muu hiivega, mis on vihem voi tildse
mitte maksustatud. Tabelis 2 vélja toodud kogutasu kontseptsiooni on voimalik rakendada

igas ettevottes, kui seda kohandada organisatsiooni omaparale. (Rumple & Medcof, 2006)

1.2 Otsene tasu

Pohipalk on fikseeritud tootasu, mis voib olla aluseks lisatasude ja kompensatsioonide
madramisel. Samuti vOib see mojutada pensioninormi ja elukindlustust. Pohipalga
méadramisel méngivad rolli vélised ja sisemised mojurid. Viimase puhul voib aluseks olla
ameti hindamine ning td6koha asukoht organisatsiooni hierarhias. Vélimine mojutaja on
téokoha palga turuvéartus. Pohipalga maaramine sdltub ka organisatsioonist, pdhipalk voib
olla lébiradkimiste tulemusel saavutatud summa. (Armstrong, A Handbook of Human
Resource Management Practice, 2006) Paljudes ettevotetes ei ole palgasiisteem kindlalt
paika pandud, kiill aga jélgitakse iildist piiri, mis oleks piisav inimeste hoidmiseks ja uute
varbamiseks. See piir hoiab tasustamise vordsena ning annab tootajatele arusaama korrast.

Kui aga organisatsioon on arendanud paindumatu tasustamise strateegia, voib see tootajad
9




teha rahulolematuks ning ettevottele tunduvalt rohkem maksma minna. Todtajatel kaob
motivatsioon ning nad vdivad lahkuda t66lt, mille tulemusel tuleb hakata uusi inimesi

otsima.

Tulemustasu voib olla individuaalse, meeskonna voi firma panuse jargi méaratud tasu.
Uldjuhul arvavad firmajuhid, et tulemustasu on hea stiimul parema t66 tegemiseks. Selline
tasu to6tab motivatsioonina siis, kui on viga selgelt méairatletud, mida peab tulemustasu

saamiseks tegema. (Armstrong, People and Organisations. Employee Reward, 2002)
Tulemustasu pdohiliigid

e Individuaalse sooritusega seotud tasu — valjendub pohipalga lisana v3i sularaha
boonusena.

e Preemia — tasu eduka soorituse eest, mis tasutakse sularahas vastavalt indiviidi
vOi meeskonna tulemusele.

e Stiimulid — eelnevalt mdédratud tulemuste saavutamisel makstavad tasud. Vilja
tootatud selleks, et inimesed saavutaksid paremaid tulemusi. Uldjuhul on
tulemused selgesti mdddetavad (nditeks miitlik ja tootmine).

e Vahendustasu — spetsiaalne stiimul miiligiesindajatele. Miiligist makstakse
kokkulepitud protsent miiiijale.

e Teenusega seotud tasu — fikseeritud lisatasu méadr, mis vdib suureneda, kuid
sOltub siiski médratletud skaalast.

e Kompetentsusega seotud tasu — tase soltub indiviidi kompetentsusest.

e Panusega seotud tasu — seotud indiviidi soorituse ja kompetentsusega.

e Oskustega/teadmistega seotud tasu — soltub indiviidi omandatud oskusest.

e Karjdiri arendamise tasu — premeerib lisakohustuste votmise eest. (Armstrong,

People and Organisations. Employee Reward, 2002)

Lisatasu on pdhipalgast selgelt eristuv summa, mida makstakse niiteks iiletundide,
vahetustega t00 ja viljakutsete eest. Voib ka olla, et lisatasu on juba pdhipalga sisse

arvestatud ja seda eraldi vilja ei tooda.
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1.3 Kaudne tasu

Kaudne tasu on hiivitise liik, mis antakse lisaks iileval nimetatud otsesele tasule. Samuti
sisaldab kaudne tasu endas hiivitist, mis ei ole seotud rahalise tasuga — tdiendavad
puhkusepdevad. Kaudse tasu eesmirk on pakkuda ahvatlevat ja konkurentsivdoimelist
tasudepaketti, mis meelitaks ja hoiaks korgelt kvalifitseeritud t66joudu. Samuti on selle
eesmark panustada tootajate isiklikesse vajadustesse ning suurendada tootaja pithendumist
organisatsioonile. (Armstrong, A Handbook of Human Resource Management Practice,
2006)

Kaudse tasu liigid

e Pensioniplaan.

e Isiklik turvalisus — hiived, mis suurendavad isiklikku ja pere turvalisust. On
seotud haiguste, tervise, dnnetuste ja elukindlustusega.

e Assisteerimine finantsasjades — laenud, maja ostu plaanid, kolimise abi ja
soodustused firma teenustelt voi kaupadelt.

e Isiklikud vajadused — oigused, mis tunnustavad t60 ja pere vajadusi voi
kohustusi. Niiteks puhkused, lapsehooldus, ametipuhkused, pensionile mineku
konsultatsioon, kriisi olukordades ndustamine ja spordikeskused.

e Firmaauto ja kiitus.

e Muud hiived — muudavad todtajate elatustaset. Naiteks lounasddgi toetus,
lisatasu riiete ostmiseks ning telefoni ostmise kompensatsioon. (Armstrong, A

Handbook of Human Resource Management Practice, 2006)

Mitterahaline tasu jaguneb tookeskkonnaks ja t60 sisuks. Need ei ole kuidagi seotud otsese
maksmisega, vaid tihti tulenevad keskkonnast ja t66st endast. Selle alla kuuluvad néiteks

poOnev ja arendav t60, heal tasemel toovahendid, suhted kolleegidega, vastutus ja tunnustus.

1.4 Kogutasu raamistik 1T-spetsialistidele

Kogutasu mote on pakkuda organisatsioonidele voimalust juurutada tipselt need hiived,
mis on olulised tootajatele. Kui tdsta hiivede teadlikkust ja tootajate tdpseid soove, Saab
firma kutsuda esile vastava kditumise, mis toetab strateegiliste prioriteetide saavutamist
(Rumple & Medcof, 2006). Selleks aga peab tasustamise strateegia vastama tootajate
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vajadustele. Parim moodus selle véljaselgitamiseks on todtajatelt otse kiisida, mis tdmbaks
nende tdhelepanu ja motiveeriks neid. Kui ettevotte pakutavad hiived ei ole ahvatlevad voi

tootajad ei ole piisavalt nendest informeeritud, ei muutu personali kditumine.

IT-ettevotte tootajatel on hiivedest tihti teine arusaam kui muus sektoris tdotavatel
inimestel. Seda on ndha ka hiivitiste tiiiibi eelistuse uuringutes, mille tegi Towers Perrin.
Kiisitleti tile 500 Pohja-Ameerika ja Euroopa ettevotete juhte ning tooétajaid. Tulemused
nditasid, et koik vastajad olid valinud palga (100%), 96% oli valinud hiived, 83% oli
mérkinud Oppimise ja arengu ning 75% valis tookeskkonnaga seotud tasud. Tehnilisel
positsioonil olevad todtajad eelistasid eelkdige tasusid, mis on seotud tookeskkonnaga.
(Rumple & Medcof, 2006) Sellest voib jareldada, et kogutasu kontseptsioon on oma laia

ulatuse tottu parim tasustamise strateegia IT-valdkonna to6tajatele.

Kochanski ja Ledfordi tehtud uurimus (vt Lisa 1) niitab, et tehnilistel ametikohtadel
olevatele inimestele on kdige olulisem t66 sisu ning kuuluvus. Kogutasu raamistikus
kuuluvad need kategooriad tookeskkonna alla. (Rumple & Medcof, 2006) Kaudsed ja
otsesed rahalised tasud vois leida kolmandal ja neljandal kohal, millest voib jareldada, et
tehnilistel kohtadel olevaid todtajaid ei rahulda ainult rahalised tasud ning, kui muid

hiivesid neile ei pakuta, voib see viia tookohalt lahkumiseni.

Kochanski, Mastropolo ja Ledfordi teises uurimuses leidsid nad, et tootearendajatele on
to0 ise suurim tasu, mis tdmbab ligi ning hoiab neid ettevottes. Viimasel kohal oli aga
sularaha kompensatsioon. (Rumple & Medcof, 2006) Kogutasu raamistiku niitel tdhendab
see, et palgaosa on kdige vihem olulisem ja tookeskkond koige tdhtsam faktor, mis on

tootearendajate jaoks atraktiivne.

Cheni, Fordi ja Farrise uurimuses selgus, et tehnilistele tootajatele tootearenduses on
olulisimad sisemised tasud. Sinna alla kuuluvad kompetentsed kolleegid, véljakutsuvad
tooiilesanded ja vabadus oma ideede tdideviimiseks. (Chen, Ford, & Farris, 1999)
Sisemised tasud kuuluvad jallegi kogutasu raamistiku pohjal tookeskkonna alla, palga

kategooriasse kuuluvad elemendid jdid uuringus teisele, neljandale ja viiendale kohale.

Neljandas uurimuses leidsid Keller, Julian ja Kedia, et produktiivsusele mdjub kdige

rohkem t66 olulisus, teisele kohale jdi osavott ja meeskonnatdo (Keller, Julian, & Kedia,
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1996). Rahulolu palgaga aga ei mojuta kuidagi produktiivsust. Paigutades t66 olulisuse

kogutasu raamistikku, selgub jallegi, et tehniliste tootajate jaoks on olulisim tookeskkond.

Neli erinevat uurimust viisid jirelduseni, et tehniliste toOtajate jaoks on kogutasu
kontseptsiooni pdhjal tdhtsaim todkeskkond. Samuti selgus, et ei ole piisav kasutada ainult
iihte osa kogutasust, tehnilised tootajad vdartustavad kogutasu koiki osi (palk, dppimine ja
areng, hiived, tookeskkond). Jargmises peatiikis kasitletakse ldhemalt IT-spetsialistide
motiveerimist, mis aitab paremini moista eelnimetatud jdreldusi. Uurimuste tulemusel
saavad organisatsioonid oma kogutasu kontseptsioonis panna suuremat rohku nendele
osadele, mida tootajad vaartustavad rohkem ning vdhem investeerida madalalt hinnatud
tasudesse. Sellest omakorda voime jéreldada, et kogutasu strateegia viljatootamisse tuleks

alati kaasata ka t6o6tajad.
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2. IT personali hoidmine ja motiveerimine

Kahe viimase kiimnendi jooksul on hakatud uurima IT-spetsialistide tasustamise ja tooga
rahulolu seoseid just sellel pohjusel, et on t66j6u nappus ja voolavus. Paljud uurimused
jouavad jareldusele, et iilikoolid ei suuda piisavalt toota informaatika ja infosilisteemide
10petajaid, kuid on ka teisi arutelusid, mis rdadgivad IT-spetsialistide liigsest kurnatusest ja
toostressist. (Niederman & Sumner, 2004) Selleks, et paremini mdista, millised faktorid
voivad olla olulised tootajate  hoidmisel, seletab jargmine osa lithidalt

motivatsiooniteooriaid.

2.1 Motivatsiooniteooriad

Sihipdrast tegevust kéivitavaid ja suunavaid psiihholoogilisi modjureid hdlmab
motivatsiooni mdiste. Kitsamas tdhenduses valjendub motivatsioon inimese valmisolekus
alustada teatud tegevust, samuti seda isikut iseloomustavais tegevusajendeis. Laiemas
tdhenduses mahub sellesse mdistesse kogu eesmérgistatud tegevust kujundav mehhanism.
Motiiv on see konkreetne mojur, mis annab tdouke, ajendab inimest tarvet rahuldavale
tegevusele. (Saksakulm, 1983) Selleks, et tarve saaks rahuldatud, tuleb teha pingutus, kui
pingutus on edukas, viib see hiivitamiseni ning selle tulemusel on vajadus rahuldatud. Kui

aga pingutus ei ole eesmérgiparane, voib see 10ppeda pettumusega.

Jargnev liithiiilevaade kuuest pohilisest teooriast ja iseloomustustest on koostatud
Armstrongi (Armstrong, A Handbook of Human Resource Management Practice, 2006)

pohijal.

e Taylorism. Teoreetik Taylor leidis, et iihe asja tegemine viib jargmise asja
tegemiseni. Inimesed on t60 tegemiseks motiveeritud, kui tasud ja karistus on
otseselt nende sooritusega seotud. Ta tegi koik toodiilesanded viikesteks osadeks
ning vottis aega, kaua tdotajal iga osa lahendamiseks kulub. Hiljem analiiiisis ta
koiki iilesandeid ja vélistas need, mis ei olnud vajalikud. Nii tegelesid tootajad

ainult koige olulisemaga ning produktiivsus suurenes.
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Kui on tegemist tulemustasuga, vd&ib taoline ldhenemine mdjuda liihiajalise
motivaatorina,  pikemas  perspektiivis  muutub  suurenenud  tootlikkus

harjumuspéraseks tooprotsessiks ning kaotab oma nn volu.

Vajaduste hierarhia. Maslow teooria koosneb viiest osast: fiisioloogiline,
turvalisus, sotsiaalne, austus ja eneseteostus. Korgemad vajadused tulevad
nihtavale siis, kui madalamad vajadused on rahuldatud, mis tdhendab, et inimesele
tagatakse vahendid normaalseks eksisteerimiseks ning tal on voimalik ennast
tookeskkonnas kindlalt tunda. See teooria poorab tdhelepanu inimeste erinevatele
motiveerivatele vajadustele ja arusaamale, et rahuldatud vajadus ei ole enam
motivaator. Todandjal tuleks tdhelepanu poorata eelkdige sellele, et tootaja
eksistentsitarbed ja turvatunne oleksid tagatud, motiveerida saab tédandja inimest
eneseteostuse voimalustega ning professionaalse suhtumisega austust ndidates.
Rahuldajad/mitterahuldajad. Herzbergi jargi on kahte liiki faktorid, mis
mojutavad toorahulolu: (1) motivatsioonifaktorid, mis on néditeks saavutus,
tunnustus, t00 ise, vastutus ja areng ning (2) hiigieenifaktorid, mis on niiteks
tootingimused ja palk. Kahe faktori mudel identifitseerib pohivajadused nagu
saavutus, tunnustus, progress, autonoomsus ning too ise mdjutab samuti tugevalt
suhtumist t66 kavandamisse (t60 rikastamine). See teooria tdmbab téhelepanu kahe
faktori kontseptsioonile ning faktile, et motivatsioonifaktorid tulenevad iildjuhul
toost endast ja omavad pikemat efekti. Seega tuleks toetada tasustamise siisteemi,
mis pakub nii rahalisi kui mitterahalisi hiivesid.

Eelduste teooria. Vroom, Porter ja Lawler tdid oma teoorias vélja, et motivatsiooni
ja tulemuslikkust mgjutavad kolm faktorit: (1) pingutuse ja soorituse vahel peab
olema selgelt méératletud side. (2) Niisamuti peab olema side soorituse ja tulemuse
vahel, ning (3) tdhenduslik valents tulemuse ja inimese vahel. Pingutus
(motivatsioon) sdltub tdendosusest, et pingutusele jargneb tasu ja et tasu on seda
vaart. Teooria pohilise osa moodustab suhtumine tasusse S.t pingutuse ja tasu
vaheline side peab olema néhtav, tasu peab olema saavutatav ning pingutust véart.
Eduka eelduste teooria rakendamiseks organisatsioonis tuleks tootajate jaoks
pdhjalikult ja tihetimdistetavalt médratleda eesmérgid ja saavutamisel saadav tasu.
Teooria saab ettevotte kasuks tootada ainult siis, kui personal on piisavalt

informeeritud.
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e Eesmirgiteooria. Lathami ja Locke’i teooria pdhjal paranevad motivatsioon ja

tulemuslikkus, kui inimestel on rasked kuid saavutatavad eesmérgid ning nad
saavad oma soorituste kohta pidevat tagasisidet. Selle pohiline eesméark on pakkuda
soorituse juhtimise protsessi pohjendusi, eesmérkide piistitust ja tagasisidet.
Selle teooria puhul vdiks motivatsiooni vOtmesdnaks olla eneseteostus — kui
tootajal on raske iilesanne ja ta selle edukalt sooritab, tunneb ta rahulolu ning
motivatsiooni jargmise keeruka t66 10pule viimiseks. Eelnevalt kisitletud Maslow
teooria pohjal on eneseteostus kdrgem faktor, mille eelduseks on madalamate
vajaduste rahuldamine.

e Vordsuseteooria. Adams ldhtus oma teoorias sellest, et kui inimesi kohelda
vordselt, on nad paremini motiveeritud.

Ebavordse kohtlemise tulemusel voivad inimesed kas vihendada oma panust t60s,

tunda ennast siitidi liiga kdrge palga pérast voi koguni lahkuda to6lt.

2.2 I'T-personali hoidmine

Jingi ja Kleini (1999) uurimuse kohaselt on Fortune 500 ettevotete infosilisteemide
ametikohalt lahkunute protsent 25-35 ning Shellenbrgeri (1996) uurimuse kohaselt on
infotehnoloogiatdotajate ametikohalt lahkumise protsent aastas 15-20 (Niederman &
Sumner, 2004). Kui vaadata, et viiekiimne tootajaga ettevottest lahkub kasvai 15%, teeb
see 7—8 inimest, mis on markimisvéérselt suur arv. Samuti mojutab tootajate lahkumine ka
neid inimesi, kes firmasse alles jadvad. Juhul kui ettevottest ldheb dra oluline kolleeg,
tekitab see tookoha vahetuse motteid nendeski. See voib 16hestada hésti sujunud koostood
voi meeskondi. Samuti on todtaja lahkumine viga kulukas todandjale, kes peab kiiresti
tegutsema, et saaks tithja positsiooni tdita. Lisaks vOtab aega uue to6taja koolitamine ja

ettevottes omaksvotmine sujuva koostoo saavutamiseks.

IT-personali uuringutes tehakse tihti hetkevotted, mille abil selgitatakse vélja, millised on
tootaja suhtumine to6ga rahulolusse, piihenduvus organisatsiooni ning motted toolt
lahkumise osas (Niederman & Sumner, 2004). Need uuringud peegeldavad ilusti
hetkeolukorda, kuid ei too vilja motteid ega ettepanekuid, kuidas IT-personali hoida.
Selleks on tehtud eraldi uuringuid, kus selgub, et mdningal méairal mojutab t661t lahkumise
motet toorahulolu ja piihendumine ettevottesse (Niederman & Sumner, 2004). Eelnevad

uuringud on aga ndidanud, et IT-valdkonna to6tajate rahulolu ja pithendumise mojutamine
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ei pruugi olla sarnane teiste tegevusaladega. Nagu oli vilja toodud ka esimeses peatiikis,
eelistab IT-personal pigem kogutasusiisteemi, kus on eelkdige pandud rohku
tookeskkonnale. Niisamuti tuleb IT-valdkonna tootajate hoidmiseks rakendada pigem

erinevaid votteid kui nditeks Klienditeenindajate hoidmiseks.

Igbaria, Greenhausi ja Parasuramani tehtud uuringust selgub, et tehnilisel positsioonil
olevat tOootajat mojutab ametilt lahkumise kavatsuse puhul tunduvalt rohkem t66 ja
karjadriga rahulolul ning vidhem organisatsiooniga rahulolu (Igbaria, Greenhaus, &
Parasuraman, 1991). Sellest voime jareldada, et IT-personali hoiab ettevottes pigem to6

iseloom ja karjadrivoimalused kui tugev side organisatsiooniga.

Nii turuuuringute kui ka organisatsiooni vajaduste pdhjal on selge, et IT-personal on
defitsiit ning t66lt lahkumine tihti esinev ndhtus. Uurimusest selgub, et ettevotetel tuleks
tahelepanu poorata sellele, et tootaja sisemised karjddrivajadused iihtiksid ettevotte

pakutavatega. (Igbaria, Greenhaus, & Parasuraman, 1991)

Tehnoloogiafirma 3M on juurutanud uue ldahenemise IT-personalile, mis on viahendanud
toolt lahkumist. Aasta 15ikes on nende ettevottes t66d vahetavaid inimesi 3—-6% (Roepke,
Agarwal, & Ferratt, 2000), mis on vorreldes teiste uuringutulemustega vdhemalt kolm
korda viiksem. Vajaliku ja professionaalse IT-personali hoidmiseks on kasutusele voetud
suhtumine, kus IT-valdkonna to6tajaid koheldakse kui aripartnereid, mitte kui teenindavat
personali. Tabelis 3 on ndha nende eelnevat ja praegust suhtumist, mille tulemusel on

vdhenenud personali t661t lahkumine.
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Tabel 3 IT-muudatused ettevottes 3M (Roepke, Agarwal, & Ferratt, 2000)

Muudetav eesméark 3M vana IT 3M uus IT

IT roll 3M-i siseselt Hidavajalik tugi Strateegiline partner

IT-tippjuhi positsioon Direktori tiitel; alluvus | CIO (Chief Information Office)
finantsfunktsioonidele tiitel; tegevjuhi meeskonna

liige

IT-organisatsiooni struktuur ja
valitsemine

Lotv koostdd jaotusliku ja
keskse IT wvahel; IT soltumatu
tegevus dri valdkondades

Lahedasem koost66 jaotusliku
ja keskse IT vahel; jaotuslik IT
tthinemine turukeskustega.

Kliendi ndgemus IT-st ,,1ehniline, asutuse | ,,VOtmeisik aripartnerina, kes
kontoripool, maetud puutdo | aitab tugevdada kliendisuhteid,
alla, tdhtaja vOi eelarve | saavutada 4drieesmirke ning
iiletanud ja puudulik | kindlustada tootlikkuse*
suhtlemisoskus*

IT juhtimise stiil Noua ja kontrolli, hierarhiline | Osavdtlik ja koosto6aldis

Sidemed juhtkonna ja |IT- | Seotud to6lepingu  kaudu: | Seob suhe: téotajad

personali vahel juhtkond toob vilja rahuldava | panustavad, kuna nad on

soorituse tingimused ja todtaja
tdidab need miinimumtasemel.

plihendunud sellele suhtele

Muudatused suhtumises ja | Nominaalsed juhid teevad k&ik | Kdigil on vastutus juhtimises;

kéitumises otsused. IT-personal on  palgatud
selleks, et tegutseda IT-
visiooni jirgi.

Uurimused, mis on korraldatud infosiisteemi ja populaarse ajakirjanduse valdkonnas,
vihjavad, et tehnoloogiaalal tootavad inimesed on eriti vastuvotlikud tookurnatusele
(Moore, 2000). lImselt tuleb see t66 iseloomust ja sellest, et kogu tihiskond on sdltuv
tehnoloogiast. Kuna tehnika peab to6tama 66paevaringselt, eeldatakse seda ka inimestelt,
alati

kes pakuvad tugiteenust. Samuti on inimesed tdnapdeval tehnoloogia abil

kéttesaadavad ning neil ei teki vdimalust iseeneslikuks puhkuseks.

1998. aastal tegi Fischer (Fischer, 1998) vorgutusfirma tootajate (1180 todtajat) uuringu,
millest selgus, et 94% vastanutest tootavad vdhemalt mdnikord 10pptédhtacgades voi
kriisiolukorras (12% vastasid ,,alati,* 50% ,.tihti,” 32% ,,monikord,” 6% ,harva,” ja 0%

vastasid ,,mitte kunagi‘) (Moore, 2000).

Moore’i uuringute kohaselt on IT-personali peamine t66lt lahkumise pohjus tookurnatus
ehk ldbipdlemine. Todkurnatuse ja lahkumise soovi juures méngivad veel suurt rolli
indiviidi tunnetus tasude vordsuse 0sas ning iildine tookoormus. Intervjuude tulemusel
selgus, et peamine tookurnatuse pdohjus on puudulik meeskond ja ressursid, muutused
tehnoloogias  ja/vdi  érikeskkonnas,  ebarealistlikud

tdhtajad,  organisatsiooni
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restruktureerimine, kasutajate ootused ja vajadused ning ebaselged eesmérgid. (Moore,
2000)

Puudulik meeskond
ja ressursid

Muutused
tehnoloogias

Muutused
arikeskkonnas

Tookurnatus Toolt lahkumise plaan

Ebarealistlikud
tahtajad

Organisatsiooni
restruktureerimine

Joonis 2 Té6kurnatuse mojurid (Moore, 2000)

2.3 Tooga rahulolu

Tooga rahulolu viitab suhtumisele ja tunnetele, mis inimestel oma to6ga seoses tekivad.
Positiivsed ja heatahtlikud tunded t66 vastu viitavad toorahulolule, negatiivsed tunded aga
rahulolematusele (Armstrong, A Handbook of Human Resource Management Practice,
2006). Taiskasvanud inimesed veedavad oma pdhilise aja t66d tehes. Seetottu kanduvad
to0st tekitatud tunded ka vabaaega ning see mojutab inimese tletildist elukvaliteeti. (Lim,
2008).

Motivatsiooniteooriate juures oli lithidalt juttu Herzbergi teooriast, mis seletab téorahulolu
kahe faktori kaudu. Uks pool rigib vilistest mdjuritest nagu niiteks tootingimused ja palk
ning teine on seotud sisemiste faktoritega nagu saavutamisvajadus ja vastutus. Kui
sisemised ja vélised faktorid on rahuldatud, mojutab see otseselt ka iileiildist tooga
rahulolu. Siiski néitab teooria, et naiteks paremad to6tingimused ei saa tdsta voi pohjustada

to6ga rahulolu, see voib ainult mojutada rahulolematuse taset (Lawler 111, 1994).
Tooga rahulolu tulemusel:

e tduseb tootlikkus,
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e paraneb tervis,

e viheneb labipdlemisoht,
e rahulolu eluga,

¢ rahulolu majandusega,

e viheneb t661t puudumine,

Lawleri rahulolu aspektide mudel vordleb:

viheneb t661t lahkumine (Kamdron, 2003).

a) mida inimene arvab, et ta on &dra teeninud sellega,

b) mida inimene tunneb, et ta tegelikult saab.

Inimene on rahul siis, kui see, mis ta ise arvab, et ta on dra teeninud, on kooskdlas sellega,

mida ta tegelikult saab. Kui ta aga saab vdhem, kui ise arvab, et on dra teeninud, tekib

rahulolematus. Teisest kiiljest, kui ta saab d&rateenitust rohkem, tunneb ta ennast

ebavordselt ja siitidi. Kdige rohkem mdjutavad tootajaid tulemuste eest saadud tasud, kuid

samuti méngivad rolli tasud, mis teised on saanud. Ja mida kdrgem on teiste tulemuste

tasud, seda madalam tundub too6taja enda tasu. Teiseks mojutavad rahulolu faktorid,

(naiteks oskused, kogemused, koolitused), millesse todtaja on oma iilesannetes panuse

pannud. (Lawler 111, 1994)

Oskused
Kogemused
Koolitus
Pingutus
Vanus
ToostaaZ
Haridus

Firma usaldus-
vaarsus Teiste tajutav
Eelnev sooritus panus ja
Sooritus olevikus tulemus

Tajutav isiklik
panus todle

Tase

Raskus Tajutava t66
Ajaldik iseloom
Vastutuse suurus

Teiste tulemuste tajumine

Joonis 3 Rahulolu mojutavate aspektide mudel (Lawler I11, 1994)

Tajutav
saadaolev
eeldatav
kogus

Tajutav saadud
Tegelikud tulemused kogus

a = b rahulolu

a > b rahulolematus
a < b stilitunne,
ebavdrdsus,
ebamugavus
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Eelnevad uuringud néitavad, et IT-personali t66lt puudumine ja/vdi 10plik lahkumine on
viiksem, kui t66ga rahulolu on kdorge. Todga rahulolu soltub ettevotte pakutavast
keskkonnast, mis sisaldab endas juhendaja tuge, arenemisevdimalusi ning véartusi, mis on

indiviidi jaoks tema karjaari juures olulised. (McMurtrey, Grover, Teng, & Lightner, 2002)

2.4 Rahulolu tasustamisega

Rahulolu tasustamisega on iildise todrahulolu tiks osasid. Kui todtaja ei ole rahul
tasustamisega, vOib see viia rahulolematuseni {ldise td6rahuloluga, vidhendada
motivatsiooni, pohjustada t66luusi ning 16ppeda ettevottest lahkumisega (Terpstra &
Honoree). Igharia ja Greenhaus leidsid oma uuringus, et erasektori IT-valdkonna tootajate
palk on positiivselt seotud iildise toorahuloluga (Soonhee, 2009).

Hiina armees korraldati kaks rahuloluuuringut, millest {iks tehti enne ja teine péarast
palgatousu. Tulemused nditasid, et pédrast palgatousu oli tleiildine tédga rahulolu
markimisvairselt tdusnud. Huvitavam nédhtus oli see, et rahulolu ei tdusnud mitte ainult
tasude aspekti, vaid toorahulolu kdikide aspektide osas (Yang, Miao, Zhu, Sun, Liu, & Wu,
2008). Sellest voiksime jareldada, et kui todtajad saavad vadrilist tasu, on ka nende iildine
toorahulolu korgel, kuid kuna uuriti vaid Hiina armee todtajaid, ei saa me tulemusi

uldistada.

Kokkuvdte 20 aasta jooksul Ameerika Uhendriikides tehtud uuringutest niitas, et olenevalt
ametist on todtajad motiveerivaid faktoreid erinevalt hinnanud (vt tabel 4). Kui palk on
koigil peale spetsialistide esikohal ja edasiarenemise voimalused on ka kdigi ametite puhul
esimese 5 motivaatori seas, siis samal ajal, kui juhid ja spetsialistid vaértustavad valjakutse
olemasolu, peavad ametnikud ja tiikitoolised oluliseks hoopis turvalisust ja lugupidavat
suhtumist endasse. Uute oskuste omandamist peavad oluliseks ainult spetsialistid, otsese

tilemuse oskus alluvatega ringi kdia on oluline kdigile peale juhtide. (Alas, 2005)
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Tabel 4 Téoga seotud vidrtused eri ametite puhul (Alas, 2005)

Jrk nr | Juhid Spetsialistid Ametnikud Tiikitoolised

1. Palk ja soodustused | Arenguvdimalused | Palk ja soodustused | Palk ja soodustused

2. Arenguvoimalused | Palk ja soodustused | Arenguvdimalused | Turvalisus
Voim Viljakutsed Otsene tilemus Lugupidamine
Tédideviimine Uued oskused Lugupidamine Otsene tilemus
Viljakutse Otsene tilemus Turvalisus Arenguvdimalused

Uleval oleva tabeli jirgi langeb erinev IT-personal spetsialisti vdi juhi rolli. Mdlemal juhul

on tasustamine {iks prioritectidest ja seega mangib suurt rolli t66 tildise rahulolu juures.

Tootajate rahulolu palgaga mdjutavad mitmesugused tegurid, kuid eeskitt seos ootuste ja
tegeliku palga vahel. Tootaja vordleb t66 tegemiseks vajalikke oskusi, haridust, tehtud
joupingutusi ja saavutatud tulemusi selle eest vastu saadavate rahaliste ning mitterahaliste
vaidrtustega. Kuid sama oluline on seos tasuga, mida teised t0otajad sarnase to0 eest

saavad. (Alas, 2005)

Taiwanis tehtud uuringu pdhjal selgub, et IT-personal, kelle aastapalk netos on 600 000—
690 000 dollarit, on kdrgema toorahuloluga. IT-valdkonna to6tajad, kes teenivad 400 000
dollarit aastas, tunnevad vorreldes eelmistega viiksemat rahulolu. Kdrgem palk mojutab
otseselt tootaja tooga rahulolu, kuid ainult, kuniks palk saavutab teatud taseme. (Kuo &
Chen, 2004) Kui inimene on saavutanud palgataseme, mis on iile tema ootuste, ei pruugi
see enam tema {iildist todga rahulolu mdjutada. Palgatousu kasutatakse tavaliselt selleks, et

tosta inimeste toorahulolu voi vihendada t661t lahkumise maotteid.

Kéesoleva peatiiki kokkuvotteks tuleb nentida, et IT-valdkonna t66jou defitsiitsuse tdttu on
vaja palju tdhelepanu pdorata tooga rahulolule voi teisel juhul arvestada suure t66jou
voolavusega organisatsioonis. Samuti tuleks teha pistelisi todkurnatuse uuringuid oma
toGtajate seas, sest kurnatus voib olla iiks tosisemaid t661t lahkumise pShjuseid. Esialgsete
simptomite tekkel motleb inimene ameti vahetamisele ettevotte siseselt, kuid kui see ei
tdida tema karjddrirahulolu, voib ta ettevottest lahkuda. Olulisim, millele tuleks IT-

personali hoidmisel tdhelepanu pdorata, on:
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e et karjaarivéartused iihtiksid ettevotte pakutavaga,

e 160 sisu ja karjdérirahulolu,

e IT-valdkonna to6tajate kohtlemine vaérilise partnerina,
e tasude vOrdsus,

e tookoormus.

Seos tooga rahulolu ja tasustamise vahel on tugevalt esinenud mitmetes uuringutes. Kui
tootajad on rahul oma tasuga, mojutab see kohe ka tildist to6rahulolu. Peale oma tulemuste
eest saadud tasude mingib rolli ka teiste toOtajate tasude suurus ning, kui see on
ebaproportsionaalselt suur, vdheneb rahulolu t66 ja tasustamisega. IT-personali pdhjal
tehtud uuringutes selgub aga, et kui palk on saavutanud teatud kiinnise, ei mdjuta see enam
tildist t66ga rahulolu. Konkreetsemalt késitleb autor Eesti IT-ettevdtte personali t66 ja

tasustamise rahulolu jairgmises peatiikis.

23



3. Uurimus to6 ja tasustamisega rahulolust Eesti IT-ettevottes

Videob OU (edaspidi Videobet) on 2004. aastal asutatud ettevdte, mis on keskendunud
ménguterminalide ning nende haldamiseks vajalike rakenduste tarkvara arendamisele.
Videobet kuulub 1999. aastal Tartus asutatud tarkvaraettevotte Playtech Estonia OU
portfooliosse. Videobeti meeskonna moodustab tdnasel paeval 96 inimest ning esindatud
on 12 erinevat rahvust iile maailma. Ettevottes on 4 administratiivset tootajat ning 92

infotehnoloogia-spetsialisti ning seega voib seda julgelt nimetada IT-ettevotteks.

Eelnevates peatiikkides kaisitleti 1T-personali motivatsiooni, rahulolu ning tasustamise
isedrasusi. Vottes arvesse IT-valdkonna t66jou defitsiitsust ning voolavust, tuleks
organisatsioonil nende hoidmiseks rohkem pingutusi teha. Selleks, et mdista toGtajate
hetkeolukorda ning nende soove, viis Videobet 2009. aasta teises pooles ldbi
rahuloluuuringu. Selle tulemusel selgus, et palk on inimestele véga tihtis ja seetottu uurib
autor tasustamise temaatikat 1dhemalt. Kéesoleva peatiiki viimases osas vordleb autor

2009. ja 2011. aastal tehtud uuringuid.

3.1 Autori tehtud uuringu kirjeldus ja analiiiis

Heneman ja Shwab olid esimesed, kes oma uurimuses avastasid, et rahulolu tasustamisega
on mitmedimensiooniline. Arendades tasustamisega rahulolu uuringut, tuletasid nad neli
erinevat dimensiooni: palgatase, palgatous, hiived, struktuur ja administratsioon. Palgatase
viitab indiviidi otsesele hetke kompensatsioonile (to6tasu/palk). Hiived peegeldavad
kaudset tasu, mida tootaja saab kindlustuse, pensioni vdi teiste mitmesuguste teenuste
kaudu. Palgatdus nditab inimese palgataseme muutumist. Viimaks, struktuur nditab
organisatsioonisisest palgatasemete hierarhiat ning seost erinevate ametitega. (Heneman &
Schwab, 1985)

3.1.1 Uurimisprobleem ja -kiisimused

Magistritod uurimisprobleemiks on t66 tasustamise voimalik moju todtajate hoidmisele IT-
sektori ettevottes. Eesmirk on selgitada iihe Eesti IT-ettevotte todtajate rahulolu

tasustamisega ning esitada ettepanekud tootajate hoidmiseks ja rahulolu tdstmiseks.

Selgitamiseks vilja ettepanekud IT-sektori tootajate hoidmiseks ja rahulolu tdstmiseks on

autor andmestiku voimalustest ldhtudes piistitanud kaks uvurimuskiisimust:
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1. Mis mojutab todtajate rahulolu tasustamisega?

Tasustamise kontseptsioon on mitmedimensiooniline — palgatase, palgatdus, hiivitised ning
struktuur ja administreerimine. Seetdttu uurib t66 autor, kas koik faktorid omavad

tahendust IT-valdkonna too6tajate tasustamisega rahulolu juures.
2. Millised tasuliigid on Videobeti to6tajate jaoks koige olulisemad?

Nelja erineva uurimuse pohjal (vt ,,Kogutasu raamistik IT-spetsialistidele) selgub, et
tehnilistel ametikohtadel olevatele inimestele on kogutasu raamistiku pohjal olulisim
tookeskkond, mille alla kuuluvad: sisekliima, juhtimisoskus, soorituse tugi, t66 ja eraelu

tasakaal, ettevotte maine, viljakutsuv t00 ja suhted kolleegidega.

Léhtudes eelkésitletud teooriast ja uurimiskiisimustest, on autor esitanud jargmised
hiipoteesid.

Hiipotees 1: Uuritud ettevotte tootajate rahulolu palgatasemega on kdrgem kui rahulolu
hiivitistega.

Hiipotees 2: Uuritud ettevdttes on tdo6tajate rahulolu palgatdusuga korgem Kkui rahulolu
hiivitistega.

Hiipotees 3: Uuritud ettevotte todtajad on vdhem rahul hiivitistega kui struktuuri ja
administreerimisega.

Hiipotees 4: Uuritud ettevotte to6tajad ei ole rahul ettevotte panusega nende isiklikku ja
professionaalsesse arengusse.

Hiipoteesid 1 ja 2 tulenevad eelnevalt kasitletud teooriast, kus selgub, et IT-personali jaoks
el ole palk primaarne ning pigem on nendele tdhtsam hiivitistepakett. Sellest v3ib oletada,
et rahulolu palgataseme ja —tdusuga on suurem kui rahulolu hiivitistega. Hiipotees 3 on
samuti kujunenud arusaamast, et kuna IT-t66joud peab hiivitisi tasustamise juures
olulisemaks osaks on nende rahulolu vorreldes teiste aspektidega madalamal. Hiipotees 4
tuleneb iileval kaisitletud teoreetilisest osast, kus selgus, et IT-personali ettevottes
hoidmiseks tuleks tdhelepanu poorata nende isiklikule ja professionaalsele arengule.
Arvestades tootajate liikumist teistesse ettevotetesse, voib arvata, et selle aspektiga ei olda

rahul.
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3.1.2 Uurimismeetod ja valim

Andmete kogumiseks empiirilise uuringu jaoks kasutas autor struktureeritud elektroonilist
ankeetkiisitlust eFormular keskkonnas. Ankeetkiisitlus (vt Lisa 2) saadeti valimile e-Kirja
teel ning tditmiseks oli méddratud ajavahemik 2. mdrtsist kuni 10. mdrtsini. E-Kirjas
tutvustati korraldatava uuringu eesmairki, lisaks olid seal mérgitud vastamiseks kuluv
orienteeruv aeg ning autori kontaktandmed. Ankeedi analiiiisimiseks kasutati

kvantitatiivset meetodit.

Kiisimused jagunesid kahte gruppi, kus esimene rithm uuris rahulolu tasustamisega ning
teine osa toorahulolu. Tasustamisega rahulolu uuringuks kasutas autor Henemani ja
Schwabi mitmedimensioonilt inglisekeelset kiisimustikku, mis esitati valimile ka samas
keeles, kuna Videobeti tookeeleks on inglise keel. Kasutusele voeti Henemani ja Schwabi
kiisimustik, kuna see uurib tasustamise erinevaid aspekte, mis rahulolu poolelt omavad
olulist rolli. Kiisimustik koosnes neljast rithmast, mis selgitasid rahulolu palgatasemega,
palgatousuga, hiivitistega ning struktuuri ja administratsiooniga. Palgatase niitab, kuivord
on tootaja rahul oma hetkel kittesaadava palga suurusega. Palgatous uurib tootaja tiletildist
palgatousuga rahulolu ning, kas ta on rahul méadramise protseduuride ja iilemuse mojuga.
Hivitiste rithm nditab to6tajate rahulolu taset hiivitiste koguse ja vadrtusega. Eelnevate
rithmade uurimiseks oli esitatud neli kiisimust, kuid kuna struktuur ja administreerimine
koosneb kahest osast, on selle kohta ka kuus kiisimust. Viimase rihma kiisimuste eesmérk
on selgitada vilja tddtajate rahulolu palgastruktuuri ja selle administreerimisega. Uldise
toorahulolu uurimiseks tuletas autor 12 kiisimust 2009. aastal Neatev Ltd tehtud
uurimusest. Viimase eesmirk oli eelkdige vorrelda olulisemate faktorite muutumist

viimase aasta jooksul.

Kisimustiku URL saadeti e-kirjaga koigile tootajatele (96 inimest), kellest vastas 70

inimest, mis moodustab 73%.

Uuringu eesmark oli suunatud Eesti IT-ettevotte tootajatele ja seega oli antud uurimistoo

valimiks Videob OU personal.
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3.1.3 Tulemused ja analiiiis

Kogutud andmete sisestamiseks, korrastamiseks ja analiilisimiseks kasutas autor SPSS
Statistics 17.0 andmeanaliiiisi programmi. Vastajad ei saanud kiisimustikku kinnitada enne,
kui koik kiisimused olid vastatud ja see vilistas vastuseta kiisimused. Demograafilisi
kiisimusi vastajatelt ei kiisitud, kuna antud uuringus ei oma see tihtsust. Kiill on aga teada,
et kogu ettevottes tootab 84 meest ja 12 naist, millest voime jdreldada, et suurem osa

vastanutest olid mehed.

Empiirilise uurimuse tulemuste analiitisimiseks kasutati risttabelit, korrelatsioonanaliiiisi,
tthe valimi T-testi ning kirjeldavat statistikat (aritmeetiline keskmine, standardhilve,

sagedus).

Henemani ja Schwabi ankeedi reliaablust kontrolliti Cronbachi a-ga, mis niitab, mil
médral iga Ulksikkiisimus mdddab uuritavat faktorit (Griffin, 2009). Antud juhul oli
tasustamise rahulolu uuringu koigi faktorite juures tulemus {iile 0,7 (palgatase 0,93;
palgatous 0,7; hiivitised 0,88; struktuur ja administreerimine 0,76), millest tuletame, et

kiisimused moddavad iihte ja sama asja. Kogu ankeedi tulemuseks saadi 0,91 (N=18).

Charles Spearman vaottis kasutusele korrelatsioonikordaja, mille aluseks on vaadeldavate
tunnuste jéarjestatud andmeread — variatsiooniread. Antud seoseuuringut kasutas autor
suurema grupi tunnuste omavaheliste seoste vaatlemiseks ning Kkorrastas selle
kindlakujuliseks tabeliks — korrelatsioonimaatriksiks (vt Lisa 3). (Tooding, 2007) Seos on
tugev, kui tulemus on suurem voi vordne 0,7, keskmine seos on 0,3-0,7 ning nork seos

viiksem vo1 vordne 0,3 (Jurjevits, 2004).

Korrelatsioonianaliiiisi pohjal selgub, et {ildist palgarahulolu mojutab enim palk, mille
tootaja koju viib ning pracgune palk vastavalt p=0,722 ja p=0,684, muude niitajate suhtes
on korrelatsioonikordaja madalam. Keskmise ja suurema tugevusega korrelatsiooniseos
véljendab seega, et inimesed, kes on rahul iildise palgatasemega, on samuti rahul koju
viidava ja praeguse palgaga. Suure tugevusega korrelatsiooniseos praeguse palga suuruse
ja praeguse palga vahel (p=0,827) viljendab vastuse usaldusvddrsust, samuti on

statistiliselt oluline samasuunaline tugev seos iildise palgatasemega (p=0,768).
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Tootajate hiivitiste vadrtust mojutab eelkdige hiivitiste pakett ning summa, mille ettevote
hiivitisteks maksab. Molemal juhul on korrelatsioonikordaja teistest néditajatest suurem
ning keskmise tugevusega (p=0,692 ja p=0,687). Rahulolu hiivitistega mdjutab aga

eelkdige summa, mille organisatsioon hiivitisteks maksab (p=0,715).

Tasustamisega rahulolu uuringu tulemuste pdhjal (vt joonis 4) voib viita, et Videobeti
tootajate rahulolu pakutavate tasudega on keskmine. Vorreldes teiste faktoritega oli
madalamalt hinnatud palgatdusu ja korgemalt hinnatud hiivitisi, kuid kogutulemus néitab,

et tasustamise rahulolu on keskmine.
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Joonis 4 Tasustamisega rahulolu uuringu faktorite keskmised hinded (autori joonis).

Jargnevalt analiilisib autor 1dbi iihe valimi T-testi, milliste kiisimuste vastused erinevad
markimisvaarselt tildisest keskmisest (3,29). Palgataseme faktori kiisimustes ei esinenud
vastajate hulgas suuri erimeelsusi. Kiill olid aga varieeruvalt mdjutatud kolm teist faktorit:
hiivitised, palgatous ning struktuur ja administreerimine. Hiivitiste faktorist esines mitmeid
erinevaid hinnanguid hiivitistepaketi ja saadavate hiivitiste hulga suhtes. Vastuste hulgas
vois leida alates rahulolematust kuni védga rahulolevateni vilja. Kuna Videobetis sdltub
saadavate hiivitiste pakett ka tdostaazist, voivad ddrmuslikud hinnangud tuleneda sellest.

Samuti voib siinjuures rolli mingida ka tddtajate omavaheline vordlemine. Kui néiteks
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aastase tOOstaaziga inimene teab, et tema meeskonnas teised (pikema staaziga) saavad

suuremal mééral hiivitisi, tekitab see pigem rahulolematust.

Teiseks oli suur variatsioon palgatousu faktoris, kus leidus erimeelsusi hiljutise palgatdusu
osas ning selles osas, kuidas to6taja palgatdousu madratakse. Molemal puhul oli vastusteks
valitud koiki darmusi, kuigi suurem vastuste hulk jdi siiski neutraalseks ehk ei olda rahul
ega rahulolematu. Palgatdusu médramisel v3ib oletada, et erimeelsused tulenevad sellest,
kuidas todtaja tunneb, kui diglaselt on tema tdus korraldatud. Kui todtaja palgatdus on
suurem tema ootustest, on tema rahulolu sellega kdrgel, kui aga saadakse oodatust vihem,

tekib rahulolematus.

Samuti oli kasutatud mitmeid erinevaid hinnanguid struktuuri ja administreerimise juures.
Suurima variatsiooniga esines kolm kiisimust: info, mida ettevote jagab mind puudutavate
palgakiisimuste kohta; erinevus ettevotte teiste ametite palkades; kuidas ettevote
administreerib palkasid. Kui ettevdtte palgakiisimuste info jagamisega olid viga
rahulolematud lausa 10% tootajatest, siis ettevotte palkade administreerimisega ei olnud
tikski tootaja vdga rahulolematu, kiill aga oli 10% vastanutest lihtsalt rahulolematud.
Molema kiisimuse puhul selgus ka, et osa on vastupidiselt vdga rahul info jagamise ja
administreerimise poolega. See, et tootajad on véga rahulolematud neid puudutavate
palgakiisimuste info kohta, voib tuleneda véhesest kommunikatsioonist ettevotte
administratsiooniga. Kiisimus, milline on erinevus ettevotte teiste ametite palkades, toi
jéllegi vilja skaala darmusi. Antud ettevdttes on palgad konfidentsiaalsed ja voib oletada,
et see vastus peegeldab, kuidas tootajad tunnetavad palkade erinevust. Variatsioon voib

tuleneda ka personali enda palgaga rahulolust.

3.2 Videob OU rahulolu uurimus

2009. aastal tootas uuringu tegemise hetkel Videobetis 59 inimest, kellest 67,8% vastasid
kiisitlusele. Rahulolu sai hinnata Likerti skaalal 5-10 palli siisteemis, millest viis véljendas

rahulolematust ja 10 rahulolu. Uuriti jargmisi valdkondi:
e ausus ja usaldusvéirsus — juhtide ja kolleegide eetilisust ning usaldusvairsust,

e otsene iilemus — rahulolu meeskonna juhiga: professionaalsus, juhtimisoskus,

inimsuhted,
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e 1060 tajumine — selgus ootustes ja rollides, iileiildine rahulolu oma positsiooniga,

oma vairtuse tajumine,

e minu tiksus/osakond — iildine rahulolu tooprotsessidega oma iiksuses, konfliktide

lahendamine ja informatsiooni jagamine,
e tookeskkond — rahulolu heaolu ja tugiteenustega (sisaldab personalijuhtimist),

e isiklik pithendumine — kas toétajad soovitaksid ettevitet oma sdpradele ja kas

ndevad oma tulevikku Videobetis,

e informatsiooni jagamine — protsesside ja juhtkonna otsuste ldbipaistvus ettevotte

SEEs,

e tO0taja tunnustamine — rahulolu ettevotte panusega tOOtajate personaalsesse ja

tooalasesse arengusse,
e koost60 ja suhtlemine iiksustega — rahulolu koosto6ga tiksuste vahel,

e muudatuste haldus — rahulolu viimaste muutustega, nende madaistlikkus ja

efektiivsus.

Iga valdkonna uurimiseks esitati 3—7 kiisimust ning kokku oli 44 kiisimust. Lisaks paluti
tootajatel valida kolm nende jaoks koige olulisemat faktorit t66 juures. Veel uuriti

ettevottest lahkumise peamiseid pohuseid.

3.2.1 Olulisemad tulemused

Koik vastuse tulemused jdid 7 ja 9 skaala vahele. Koige kdrgemad punktid (8,77) sai ausus
ja usaldusvairsus, millest voib jireldada, et Videobeti tootajad usaldavad oma juhte ja
kolleege ning usuvad, et nad kdituvad eetiliselt. Samuti voib seda seostada tootajate vordse
kohtlemisega. Kui personal usaldab enda iimber td6tavaid inimesi, eeldab ta ka, et koiki
koheldakse vordselt, mis on oluline faktor motiveerimise juures. Kdige madalamalt (7,74)
hinnati muudatuste haldust, mis nditab, et viimati tehtud muutused ei rahulda to6tajaid ega
tee neid ka rahulolematuks. Teised valdkonnad jéid 8 ja 8,55 punkti vahele, mis nditab, et

tootajad on pigem rahul.
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Joonis 5 Videob OU 2009. aasta uuringu tulemused (autori joonis).

Teises peatiikis kasitles autor 1T-personali to6jouvoolavust ning vaatles ettepanekuid, mis
on IT-valdkonna tootajate hoidmiseks tehtud. Jargnev joonis (vt joonis 6) nditab, et
peamised pohjused, miks Videobetist inimesed lahkuvad, on vihene erialane viljakutse
ning professionaalse juhtkonna vidhene rahulolu tootajatega. Tunne, et juhtkond ei ole
rahul, voib olla seotud ka kolmanda pohjusega, et to6ootused on ebamairased. Kui on
arusaamatu, mida tOOtajalt tdpselt oodatakse, ei pruugi tema saavutused juhtkonda
rahuldada, kuna tootaja eesmérgid olid teised. Eelkdige tuleks sellisel juhul panna
suuremat rohku omavahelisele kommunikatsioonile. Selleks, et inimesed ei lahkuks
erialase véljakutse vdhesuse tottu, tuleks inimesed organisatsioonisiseselt iimber tOsta

uuele ametikohale.
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Erialase viljakutse 0
véhesus 37%
Vihene rahulolu
professionaalselt 31%
juhtkonnalt

Ebaméirased

0,
tooootused 16%

Vilets suhe otsese

R 11%
iilemusega

Konfliktid

kolleegidega 5%

Joonis 6 Peamised ettevattest lahkumise pohjused (autori joonis).

2009. aastal pidasid Videobeti tootajad oma t66 juures koige olulisemaks palka.
Arvestades eelnevalt kisitletud uurimusi, voiks eeldada, et IT-personal vairtustab pigem
isikliku potentsiaali teostust, kuid siiski on nende jaoks esimesel kohal palk. Kdige vdhem
oluliseks faktoriks t60 juures valiti ettevdtte maine ning tddtaja heaolu toetavad tegevused.
Voib oletada, et maine ei méangi t66 juures rolli, kui t60 ise inimesele meeldib ja rahulolu
valmistab. Samuti voiks jdreldada vastupidi, et kui t66 ise ei meeldi ja valmistab
rahulolematust, siis on véhe tdenéoline, et niiteks ettevotte hea maine seda rahulolematust

kompenseeriks.
3.3 Kahe uurimuse tulemuste vordlus, analiiiis ja jareldused

2009. aastal Videobetis tehtud uuringust kasutas kdesoleva magistrito6 autor oma
kiisitluses vaid olulisemaid kiisimusi. Neatev Ltd tehtud uurimusest vottis autor 12
kiisimust, millest 11 moodustasid konkreetsed faktorid — t66 tajumine, pithendumine ja
tunnustus. Lisaks oli liks kiisimus, kus paluti to6tajatel nimekirjast valida kolm nende jaoks

koige olulisemat faktorit t60 juures.
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Tabelis 5 véime niha, et nii 2009. kui ka 2011. aastal on Videobeti td6tajate jaoks kdige
olulisem palk. Eelpool kisitletud uurimuste pohjal selgus aga, et IT-personali jaoks on
tdhtsaim tookeskkond, mille alla kuuluvad sisekliima, juhtimisoskus, soorituse tugi, t60 ja
eraelu tasakaal, ettevotte maine, viljakutsuv t66 ning suhted kolleegidega. Kuna celnevates
peatiikkides kasitletud uuringud ei olnud korraldatud Eestis, voime jareldada, et Eesti
tooturul ei ole IT-spetsialistide palgad teatud taset saavutanud ning seega on siinse IT-
personali jaoks palk olulisim. Samuti voib oletada, et kuna 2009. ja 2011. aasta vahel ei ole

prioriteet muutnud, ei ole ka antud ettevottes tootajate palgad muutunud.

Tabel 5 Kahe uuringu vordlus — mis on tootajatele koige olulisem?

Jrk nr Rahulolu uuring 2009. aastal Rahulolu uuring 2011. aastal
1 Palk Palk

2 Isikliku potentsiaali teostus Viljakutsuv t60, vastutus, voim
3 Viljakutsuv t60, vastutus, voim Isikliku potentsiaali teostus

4 Stabiilne t606 Suhted kolleegidega

5 Suhted kolleegidega Stabiilne t66

6 Tunnustus saavutuste eest Tunnustus saavutuste eest

7 Organisatsiooni paindlikkus To66koha fiiiisiline olukord

8 To6koha fiiiisiline olukord Suhted lilemusega

9 Suhted iilemusega To66taja heaolu tegevused

10 Tootaja heaolu tegevused Ettevotte maine

11 Ettevotte maine Organisatsiooni paindlikkus

2009. aastal tehtud uurimus oli Likerti skaalal 5-10 palli siisteemis (millest viis vdljendas
rahulolematust ja kiimme rahulolu. Kéesoleva t66 autor kasutas kiisitluses aga 1-5 palli
stisteemil Likerti skaalat (iiks-rahulolematu ja viis-rahulolev) seega ei saa tulemusi iiks-
tihele vorrelda. Jargnevalt esitleb autor mdlema uuringu tulemusi erineval skaalal ning

analiitisib tulemusi.
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10

T66 tajumine Pithendumine Tunnustamine

Joonis 8 2009. aasta uurimuse faktorite keskmine tulemus (autori joonis).

5

T606 tajumine Pithendumine Tunnustamine

Joonis 9 2011. aasta uurimuse faktorite keskmine tulemus (autori joonis).

Kahe joonise vordluses (vt joonis 8 ja joonis 9) ndeme, et 2011. aastal on tunnustamise
faktor teiste faktoritega vorreldes madalamal. 2009. aastal on koiki kolme faktorit
keskmiselt hinnatud 8 palliga, mis tdhendab, et t60 tajumise, pilihendumise ja
tunnustamisega on Videobeti todtajad pigem rahul. 2011. aasta tulemustel esineb aga viike
erinevus. TG0 tajumisega ollakse rahul, mis tdhendab, et tajutakse oma véadrtust, ootused on
konkreetsed ning esineb iiletildine rahulolu oma positsiooniga. Kui 2009. aastal olid
Videobeti tootajad pigem rahul pithendumise ja tunnustamisega, Siis 2011. aastal ei ole nad

rahul ega rahulolematud. Sellest voime jareldada, et tootajate arvates ei ole ettevote teinud



markimisvadrset panust nende arengusse, viimase aasta jooksul ei tunnetata piisavat

tunnustamist ning seetdttu voib olla ka viahenenud isiklik piihendumine.

Jargmisena vaatleme ldahemalt piihendumise ja tunnustamise faktorit, et analiiiisida selle

voimalikke probleeme.

5
4 3,67 3,11 3,64
3
2
1
Teen t66d ldahtudes firma  Firma edu on mulle oluline ja Minu roll ettevdttes on oluline
strateegiast ja eesmérkidest olen valmis iiletunde tegema

Joonis 10 2011. aasta uurimuse piihendumise faktori kiisimuste keskmised tulemused

(autori joonis).

Uleval olevast joonisest nieme, et kdikide kiisimuste keskmine vordub skaalal hinnanguga,
et tootajad ei ole rahul ega rahulolematud, vdib oletada, et tootajatel puudub kindel
seisukoht. See faktor mojutab aga IT-valdkonna t66jou voolavust ettevottes ning
organisatsioon peaks tdhelepanu podrama pilihendumise rahulolu suurendamisele. Neist
kiisimustest saame ette seada lisna konkreetse kditumise, kuidas rahulolu tdsta. Teatud
juhtudel voib tootajale olla teadmatu, millised on firma eesméirgid ning kuidas tema
tegelikult ettevotte iildist edu mdjutab. Selle véltimiseks saavad nii otsesed lilemused kui
ka korgemad juhid rohutada tootajate véartuslikkust ning pdhjendada nende olulisust

ettevotte eesmarkide saavutamiseks.
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5
4
341 3,34
3,03 3,06

3
2
1

Tootajaid koheldakse  Ma tunnen, et minu  Ettevote panustab Mind hinnatakse

ja hinnatakse vOrdselt t66d hinnatakse ja minu isiklikku ja  vastavalt plistitatud

tunnustatakse professionaalsesse eesmarkidele
arengusse

Joonis 11 2011. aasta uurimuse tunnustamise faktori kiisimuste keskmised tulemused

(autori joonis).

Jooniselt 11 on nidha, et tunnustamise faktori koiki kiisimusi on todtajad hinnanud
keskmiselt, mis tdhendab, et nad ei ole ei rahul ega ka rahulolematud. Sellest voime
tuletada, et tootajad ei taju, et organisatsioon neid tunnustab ja see to6tab pigem ettevotte
vastu. Kui tootaja ei ole veendunud, et organisatsioon on huvitatud tema professionaalsest
ja isiklikust arengust, voib see viia ettevottest vodrandumiseni ja see omakorda toolt
lahkumiseni. Samuti ei ole tootajatel Kindlat seisukohta selle kohta, kas neid koheldakse ja
hinnatakse voOrdselt. Teises peatiikis kisitlesime lithidalt motivatsiooniteooriaid, kus
vordsuse teooria kohaselt peaksid vordselt koheldud to6tajad olema paremini motiveeritud.

Kui aga to6tajad ei ole rahul ega rahulolematud, ei saa see neid motiveerida.

Selleks, et tOsta tunnustamise ja piihendumise rahulolu, tuleks Videobetil seada
konkreetsed eesmérgid, mis on koigile tootajatele iihtselt mdistetavad. Samuti peaksid
olema iihtsed hindamissiisteemid, millest todtajad oleks informeeritud ja tunnetaksid, et
neid koheldakse vorselt mdistliku hindamismaatriksi alusel. Rahulolu piihendumise ja
tunnustamisega on voOimalik tOsta ka igapdevase kommunikatsiooni kaudu. Pidev
tagasiside juhtidelt aitab too6tajal ennast vajadusel parandada ning ta on jooksvalt teadlik

eesmirkidest ja oma vairtusest ettevottele.
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4. Arutelu ja jareldused

Lihtudes autori tdstatatud uurimiskiisimustest ja hiipoteesidest, kisitletakse kéesolevas
peatiikis kiisimuste véimalikke vastuseid ning hiipoteeside tdesust. Samuti esitab autor

ettepanekud Eesti IT-ettevotte t66j0u voolavuse vihendamiseks ning rahulolu tdstmiseks.
1. Mis mojutab tootajate rahulolu tasustamisega?

Tasustamine on mitmedimensiooniline kontseptsioon ning seega tuleb kisitleda selle kdiki
osi, mis alles siis moodustavad terviku. Rahulolu palgatasemega mdjutab enim palk, mille
tootaja koju viib. Kui inimesed on rahul oma praeguse palgaga, on nad ka rahul iildise
palgatasemega. Tootajate rahulolu hiivitistega soltub eelkdige summast, mis ettevote
hiivitisteks maksab. Palgatousu ning struktuuri ja administreerimise vahelised seosed olid
vorreldes eelneva kahe faktoriga ndrgemad ning seega voib jireldada, et Videobeti

tootajate rahulolu tasustamisega mdjutavad pigem hiivitised ja palgatase.
2. Millised tasuliigid on Videobeti todtajate jaoks kodige olulisemad?

Esimeses peatiikis késitletud tasustamise komponentide pdhjal jdudsime jirelduseni, et IT-
spetsialistidele on sobivaim kogutasu raamistik. Lahtudes O’Neali vilja tdotatud
neljaosalisest kogutasu raamistikust ja autori tehtud uurimusest, voime viita, et olulisim on
palga kontseptsioon. Erinevad uuringud on viitnud, et IT-personali jaoks on kogu
raamistikust olulisim todkeskkonna faktor, kuid Videobetis on viljakutsuva t66 olulisus
teisel kohal ning see nditab, et Eestis IT-valdkonna t66jou prioriteedid erinevad teiste
rilkide omast. Seega kokkuvotvalt voib jareldada, et uuritava ettevotte tootajate jaoks on
koige olulisem palga kontseptsioon, teisel kohal todkeskkond ja alles siis hiived ning
Oppimine ja areng. Kuid iileiildiselt néitab see, et IT-personali jaoks ei piisa ainult otsesest

ja kaudsest tasust, vaid tuleb rakendada kogutasu raamistikku.

Tasustamisega rahulolu uuringu pdhjal selgus, et tootajate rahulolu palgatasemega on
madalam kui rahulolu hiivitistega (H1 3,43 < 3,48). Videobeti todtajate rahulolu
palgatdusuga on madalam kui rahulolu hiivitistega (H2 3,04 < 3,48) ning samuti on
madalam rahulolu struktuuri ja administreerimisega (H3 3,23 < 3,48). Kogu tasustamise
faktoritest on Videobeti to6tajad enim rahul hiivitistega, kuid suurem rahulolu véljendub

vaikese tulemuse vahega.
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Autori tehtud rahulolu uurimuses selgus, et kolmest faktorist (t66 tajumine, pithendumine
ja tunnustamine) on tootajad rahul ainult t66 tajumisega, mis tdhendab, et uuritud ettevottes
on personal rahul firma panusega nende isiklikku ja professionaalsesse arengusse (H4).
Tootajatele on seatud konkreetsed eesmérgid, nad tajuvad oma véirtust ja on seega
tiletildiselt rahul oma positsiooniga. Kui 2009. aasta uurimuses olid tdotajad pigem
ptiihendunud oma organisatsioonile, siis kdesoleva aasta uuringus on nende pilihenduvus
langenud. Seda faktorit voib pidada vastutavaks t66jou voolavuses ning seega tuleks

tootajate piihenduvust tosta.

Teoreetilise ja empiirilise osa analiilisimise pohjal esitab autor ettepanekud rahulolu
tostmiseks ning IT-valdkonna t66j6u voolavuse vdhendamiseks Eesti IT-ettevotte nditel.
Tasustamise = komponentidest tuleks organisatsioonil rdhku panna kogutasu
kontseptsioonile, kus on vdimalus juurutada tépselt need hiived, mis on IT-personalile
olulised. Perrini tehtud hiivitiste tiiiibi eelistuse uurimustes selgus, et tehnilisel positsioonil
olevad tootajad eelistasid eelkdige tasusid, mis on seotud tookeskkonnaga (Rumple &
Medcof, 2006). Kochanski ja Ledford; Kochanski, Mastropolo ja Ledford; Chen, Ford ja
Farris; Keller, Julian ja Kedia joudsid oma uurimustes jérelduseni, et tehnilisel positsioonil
olevatele tootajatele on tdhtsaim tookeskkonna kontspetsioon, kuid kogutasu teiste osade
puudumine pdhjustab siiski rahulolematust. Organisatsioonil tuleks rakendada kogutasu
raamistikku ning tootajate jaoks olulisemale osale suuremat tdhelepanu poorata. Selle

tulemusel voib tousta todga rahulolu ning viheneda to6tajate lahkumine ettevottest.

IT-valdkonna t66jou voolavuse védhendamiseks ja rahulolu tdstmiseks tuleks ldhtuda

jargmistest punktidest:

e tOsta tootaja too ja karjadriga rahulolu,

e rahuldada tootaja sisemised karjdarivajadused,

e suhtuda IT-personali kui dripartnerisse,

e tagada piisavad ressursid ja meeskond, realistlikud tdhtajad, selged eesmargid,

e juurutada vordsed vaarilised tasud.

Nimetatud ettepanekud on esitatud Videob OU infotehnoloogiaettevdtte uuringu pdhjal,
kuid saadud jareldusi voib rakendada ka teistes ettevotetes, kus suurema osa personalist
moodustavad IT-spetsialistid.
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Kokkuvote

Magistritod eesmérgiks oli vélja selgitada Eesti IT-ettevotte tootajate rahulolu
tasustamisega ning esitada ettepanekud t66jou voolavuse vidhendamiseks ja rahulolu

tostmiseks.

Kéesoleva magistritod teoreetiline osa andis {ilevaate tasustamise komponentidest nagu
kogutasu, otsene tasu ning kaudne tasu. Samuti oli pdhjalikumalt analiitisitud erinevaid
uurimusi kogutasu kontseptsioonist, mis on suunatud IT-valdkonna t66joule. Mdistmaks
paremini, millised faktorid v&ivad olla olulised tootajate hoidmisel, on to6s késitletud

tahtsamaid motivatsiooniteooriaid ning uurimusi t66 ja tasustamisega rahulolu valdkonnas.

Empiiriline osa tugines autori tehtud uurimuse andmetel ning 2009. aasta Videob OU
rahulolu uurimuse andmetel. Autor kasutas oma uurimuses Heneman & Schwabi
tasustamisega rahulolu kiisitlust ning tuletas kolm tihtsamat rahulolu faktorit Videob OU
2009. aasta uurimusest. Ankeedi analiiisimiseks kasutati kvantitatiivset meetodit ning
andmete  sisestamiseks, korrastamiseks ja analiilisimiseks oli abiks SPSS

statistikaprogramm.

To606 viimases peatiikis on esitatud uurimiskiisimuste vastused ning analiiiisitud hiipoteeside

toesust.

Magistritoo selgitas vilja Eesti IT-ettevotte tootajate rahulolu tasustamisega ning analiiiisis
tootajate to0 tajumist, plihendumist ja tunnustamist. Empiirilise ja teoreetilise osa uurimine
voimaldas autoril esitada ettepanekud IT-personali t66jou voolavuse vahendamiseks ning

rahulolu tdstmiseks ja seega t66 eesmark saavutati.

Kéesolevast toost voivad kasu saada ka teised Eesti IT-ettevotted oma personali rahulolu
tostmiseks ning paremaks hoidmiseks. Edaspidised uuringud samal teemal vdiks vorrelda
IT-personali konkreetset palganumbrit ning ildist rahulolu tasustamisega. T66 autoril ei
olnud vdimalik kasutada uuritava ettevitte palgaandmeid ja seega ei saanud sellele
aspektile pohjalikult piihenduda. Samuti voiks uuringut laiendada vottes valimiks rohkem

Eesti IT-ettevotteid.
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Abstract

The master’s thesis endeavours to investigate remuneration and pay satisfaction on the
example of an Estonian information technology company. The objective of the thesis is to
propose suggestions for Estonian IT companies in order for them to be able to decrease job

turnover and increase job satisfaction, paying special attention to pay satisfaction.
Based on the objective the following research tasks were set:

e Investigate and analyse literature regarding the subject of the thesis;
e Conduct a survey in an Estonian IT company about job and pay satisfaction;
e Analyse the data of the empirical research;

e Propose suggestions based on the theoretical and empirical part of the thesis.

The thesis consists of five chapters from which the first chapter explains reward
components — direct, indirect and total rewards framework. In this chapter the author

emphasizes the importance of total rewards for IT professionals.

The second chapter introduces motivation theories and approaches different researches

about turnover among IT professionals.

The third chapter gives an overview of pay satisfaction and its relation with overall job
satisfaction. It also explains the difference between IT specialists’ needs and the needs of

other field employees.

Consequently from the previous theoretical chapters the fourth chapter consists of an
empirical research based on an Estonian IT company. The first subsection analyses the pay
satisfaction questionnaire that was developed by Heneman & Schwab that the author used
for the survey. The second subsection investigates the results of a previous satisfaction
survey that was conducted in Videobet in 2009. The last subchapter gives a comparison of

the survey done in 2009 and a part of the 2011 survey.

Chapter five includes the discussions and conclusions depending on the stated research

questions and hypothesis.
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In conclusion the author of the thesis proposes the following suggestions for decreasing

turnover and increasing satisfaction among IT professionals in an Estonian IT company:

e Increase employees’ job and career satisfaction.

o Satisfy employees’ inner career needs.

e Approach IT professionals as business partners.

e Assure sufficient resources, realistic deadlines and clear objectives.

e Plant equal merited rewards.
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Lisad

Lisa 1 Uurimus tootearendajate kogutasu erikategooriate kohta. (Rumple & Medcof, 2006).

Uurija (Kochanski & Ledford, | (Kochanski, (Chen, Ford, & Farris, 1999) (Keller, Julian, & Kedia,
How to Keep Me - | Mastropolo, & 1996)
Retaining Technical | Ledford, People
Professionals, 2001) Solutions for R&D,
2003)
Uurimuse eemark Madrata kindlaks, mis | Tuvastada, kuidas olla | Kindlaks teha, millised tasude | Uurida
rolli méngivad erinevad | tootearendajate  jaoks | tiiibid on organisatsioonile | tootearendusmeeskondade

tasud korgtehnoloogial

atraktiivne ning neid

netos kodige kasulikumad.

soorituse moju 1abi

tootavate inimeste | ettevottes hoida. mitmete muutujate.
tookohalt lahkumise
otsusel.

Valim 210 vastajat, kes | 1999 tootearenduse | 1109 tehnilist inimest, kes | 658 toostuslikku ja 1033
esindasid USA | juhti ja personalijuhti | tootavad tootearenduses USA | akadeemilist
kdorgtehnoloogilisi USA 114 erinevast | 30 erinevas ettevattes. tootearendusemeeskonda
tootajaid. toostuslikust 11 erinevad riigis.

ettevottest.

Uurimuse detailid Uuriti viie erineva tasu | Vastajatelt kisiti, | Vastajatel ~ paluti  hinnata, | Kindlaks mé&édrata maoju
mdju tootajate | millised faktorid on | millised tasud on puhtalt | meeskonna sooritusele:
lahkumisotsuse koige olulisemad, et | (hiived miinus kulud)
tegemisel: olla tootearendajatele | organisatsoonile koige e OsavOtmise ja

atraktiivne ning neid | kasulikumad, valikus: meeskonnatoo
o 100 sisu ettevottes hoida. osakaal.
e kuuluvus e sisemised tasud e 00 sooritamise
e kaudne rahaline e Kkollektiivne (grupi ja teaduslik ja
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otsene rahaline
Karjaar

organisatsiooni pdhine)
e isiklik muutuv (isiklik
rahaline)
o isiklik
(stimboolne,
edendamised,
tunnustamine)
e sotsiaal-emotsionaalne

fikseeritud

sotsiaalne olulisus.
e meeskonnaliikmete

rahulolu palga,
toojuhendamise,
vOimaluste ja

progressiga.

Uldised jireldused

Ule
titlesid,

60%

vastanutest
et koik wviis

erinevat tasu mojutavad

nende
otsust.

toolt lahkumise
Viga oluliseks

vOi ddrmiselt oluliseks
otsuse juures peeti:

T606 sisu (75%)
Kuuluvus (72%)
Kaudne rahaline
(65%)
Otsene
(64%)
Karjdar (62%)

rahaline

Kodige atraktiivsemaks
peeti t60d ennast ning
see on ka pohiline, mis
hoiab neid ettevattes.
Teisel  kohal  olid
karjadrivoimalused
ning kolmandal kohal
unikaalne tookultuur.
Sularaha
kompensatsioon oli
viimasel kohal.

Sisemised  tasud  omavad
suurimat puhast kasu
organisatsioonile. See sisaldab
tootamist kompetentsete
tootajatega; viljakutsuvaid
toolilesandeid; véljakutsuvate
uurimuste jaoks
intellektuaalset keskkonda;
vOimalus algatada uusi
projekte vO1 tegevusi ning
vabadust isiklikke ideid
taotleda. Teised kategooriad
jaid teisele kuni viiendale
kohale  jargmiselt:  isiklik
fikseeritud  tasu,  sotsiaal-
emotsionaalne tasu,

kollektiivne tasu ja viimasel
kohal isiklik muutuv tasu.

Oluline t66 mojutas koige
tugevamalt produktiivsust,

millele jargnes
osavott/meeskonnatoo.

Kindlat rolli
produktiivsuses ei

minginud kolm rahulolu
faktorit.
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Lisa 2 Valimile saadetud ankeetkiisitlus

The statements 1-18 describe various aspects of you pay. For each statement decide how

satisfied or dissatisfied you feel about your pay and choose the corresponding number that

best inicates your feeling following this scale: 1 — very dissatisfied, 2 — dissatisfied, 3 —

neither satisfied nor dissatisfied, 4 — satisfied, 5 — very satisfied.

The statements 18-29 describe your attiutude towards different work aspects. For each

statement decide if you agree or disagree following this scale: 1 — strongly disagree, 2 —

disagree, 3 — neither agree nor disagree, 4 — agree, 5 — strongly agree.

For the last statement (30) please choose the three most important factors for you at work.

*0.

*1. My take-home pay

*2. My benefit package

*3. My most recent raise )

*4, Influence my supervisor has on my pay

*5. My current salary )

*6. Amount the company pays toward my benefits )
*7. The raises I have typically received in the past ©
*8. The company’s pay structure ©)

Information the company gives about pay issues of concern to me
*10. My overall level of pay ©

*11. The value of my benefits )

*12. Pay of other jobs in the company )

*13. Consistency of the company’s pay policies )
*14. Size of my current salary

*15. The number of benefits I receive

*16. How my raises are determined )

*17. Differences in pay among jobs in the company

*18. How the company administers pay )

s (Y o VY U G o G v G S S S U e U v G Vo VR S S o VN U SRR o G S U o ¥

NN N N N NN N NN NN NN NN NN
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Second part
*19. My work assignments are accomplishable. @1 @12 @13 g4 O3
#20. My job affects directly the company’s success ()1 ()2 ()3 (4 (5
*21. My job is interesting and challenging @)1 @2 @3 )4 O5
*22. Self-determination in my job is importantforme @1 ©2 @3 @14 (5
*23. I am familiar with the company’s strategy apd objectives aqd do O1 02 ©3 4 O5
my work assignments accordingly
'24. Tam willing to do overtime because company’s success is importanttome 1 @2 @13 (g4 O5
*25. My role in the company isimportant )1 )2 )3 4 O5
*26. Employees are treated and evaluated equally @)1 @2 @3 4 (5
*27. 1feel that my work is appreciated and recognized @11 ©12 €13 ©14 ©5
*28. The company contributes to my personal and professional development @1 @2 @3 (4 (O5
*29. Iam evaluated accordingly to the stated objectives fulfilment @)1 @2 @13 @14 O5
*30. Please choose the three most important subjects to you at work fulfilment of personal potential Al

job challenge, responsibility, authority [
job stability

relationship with co-workers
acknowledgement of achievements
organizational flexibility

pay ol

-
-

Thank you!
[ send | | Clear all |




Lisa 3 Tasustamise rahulolu uuringu korrelatsioonimaatriks

Info, mida
ettevote jagab Erinevus
Summa mis Minu mind Teiste Kuidas ettevdtte
Ulemuse cttevote tiitipiline puudutavate Minu ametite Ettevotte Praeguse Saadavate | madratakse teiste
Palk mille Hiivitiste Hiljutine mdju minu Praegune maksab minu palgatdus Ettevotte palgakiisimuste | Uleiildine hiivitiste palgad palgapoliitika palga hiivitiste minu ametite
koju viin pakett palgatdus palgale palk hiivitisteks minevikus | palgastruktuur kohta palgatase vidrtus ettevottes jéirjepidevus suurus hulk palgatdusu | palkades
Hiivitiste Korrelatsioonikordaja 4397
pakett
Olulisuse tdendosus ,000
N 70
Hiljutine Korrelatsioonikordaja 551 569
palgatdus
Olulisuse tdendosus ,000 ,000
N 70 70
Ulemuse mdju  Korrelatsioonikordaja ,350 ,193 316
minu palgale
Olulisuse tdendosus ,003 ,109 ,008
N 70 70 70
Praegune palk  Korrelatsioonikordaja 797 3777 4817 254"
Olulisuse tdendosus ,000 ,001 ,000 ,034
N 70 70 70 70
Summa mis Korrelatsioonikordaja 13487 7147 387 1035 3587
ettevote
maksab minu Olulisuse tdendosus ,003 ,000 ,001 773 ,002
hiivitistek
HvisteRs N 70 70 70 70 70
Minu tiiiipiline  Korrelatsioonikordaja 404 272 435" 289" 4927 1320
palgatdus
minevikus Olulisuse tdendosus ,001 ,023 ,000 ,015 ,000 ,007
N 70 70 70 70 70 70
Ettevdtte Korrelatsioonikordaja 450 ,378 4977 416 3457 322 274
palgastruktuur
Olulisuse tdendosus ,000 ,001 ,000 ,000 ,003 ,007 ,022
N 70 70 70 70 70 70 70
Info, mida Korrelatsioonikordaja 5197 4267 4137 528" 13347 13237 2417 5297
ettevote jagab
mind Olulisuse tdenidosus ,000 ,000 ,000 ,000 ,005 ,006 ,044 ,000
puudutavate
palgakiisimuste N 70 70 70 70 70 70 70 70
kohta
Uleiildine Korrelatsioonikordaja 7357 13927 5787 3157 16957 418”7 5307 5117 5127
palgatase
Olulisuse tdendosus ,000 ,001 ,000 ,008 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 70 70 70 70 70 70 70 70 70
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Info, mida

ettevote jagab Erinevus
. Summa mis Minu mind Teiste Kuidas ettevdtte
Ulemuse ettevote tiitipiline puudutavate R Minu ametite Ettevotte Praeguse Saadavate | midratakse teiste
Palk mille Hiivitiste Hiljutine mdju minu Praegune maksab minu palgatdus Ettevotte palgakiisimuste | Uleiildine hiivitiste palgad palgapoliitika palga hiivitiste minu ametite
koju viin pakett palgatdus palgale palk hiivitisteks minevikus palgastruktuur kohta palgatase viirtus ettevottes jérjepidevus suurus hulk palgatdusu | palkades
Minu Korrelatsioonikordaja 4467 16907 4107 222 ,3487 686" ,288" L4037 4357 ,5337
53:::;5:3 Olulisuse tdendosus 1000 1000 1000 1065 1003 1000 015 1001 1000 1000
N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70
Teiste ametite  Korrelatsioonikordaja ,309 436 ,338 ,105 234 ,283 ,100 ,328 ,287 221 ,306
Sﬁf’fgnes Olulisuse tdendosus ,009 ,000 ,004 387 051 018 411 ,006 ,016 ,066 010
N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70
Ettevotte Korrelatsioonikordaja ,556 ,287 ,327 434 ,532 ,241 ,341 ,650 ,503 ,443 ,341 ,300°
palgapoliitika
jirjepidevus  Olulisuse tenéiosus ,000 016 ,006 ,000 ,000 044 ,004 ,000 ,000 ,000 1004 012
N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70
Praeguse Korrelatsioonikordaja 7847 4807 5917 1234 8277 4407 47117 4707 13997 7827 5027 307 6007
palgasuurus Olulisuse tdendosus ,000 ,000 ,000 ,051 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,010 ,000
N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70
Saadavate Korrelatsioonikordaja 215 16497 4097 1202 181 585" 244 13627 1181 1203 566" 3117 1199 ,260
hivitste hulk Olulisuse tdendosus ,074 ,000 ,000 ,094 ,133 ,000 ,042 ,002 133 ,092 ,000 ,009 ,098 ,030
N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70
KHFFJas Korrelatsioonikordaja ,398 ,343 4407 434 ,452 ,256 ,324 411 4017 429 ,342 ,139 14857 ,532 ,259
rg?r?lrjatakse Olulisuse tdendosus ,001 ,004 ,000 ,000 ,000 ,033 ,006 ,000 ,001 ,000 ,004 ,251 ,000 ,000 ,030
palgatdusu 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70
Erinevus Korrelatsioonikordaja ,294 247 ,069 ,208 1262 ,170 ,040 ,356 ,297 ,280 ,221 ,258 13627 ,315 ,203 4377
f;?i;";ﬁ;eme Olulisuse toenéosus 014 1040 568 1083 1029 161 740 1003 012 019 1066 1031 1002 1008 1092 1000
palkades N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70
Kuidas Korrelatsioonikordaja 1154 13097 2717 2517 1139 ,068 ,055 1268 ,051 1189 1188 13297 234 1138 264" 4317 1220
;gﬁqviﬁti;reerib Olulisuse tdendosus ,204 ,009 ,023 ,036 ,250 ,576 ,652 ,025 677 ,118 ,119 ,005 ,051 ,254 ,027 ,000 ,067
palkasid N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70
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