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ABSTRAKT

Iga ettevotte eesmargiks on olla omas valdkonnas konkurentsivoimeline ja tulemuslik
ning saavutada piistitatud eesmdrgid. Selleks tuleb luua tdotajatele voimalikult soodne
tookeskkond ja mugavad to6tingimused, sest rahulolevate tootajate todtulemused on paremad
ning nende pithendumus on suurem kui oma tookeskkonnaga mitterahulolevatel todtajatel. Et
selgitada vilja tootajate hinnangud oma tédle ja rahulolule tuleb perioodiliselt 1dbi viia
uuringuid. Uuringute tulemused ja tagasiside aitavad ettevdttel teha muudatusi, vahendamaks
to0stressi tekkimise voimalusi ning suurendamaks téorahulolu.

T66 eesmérgiks oli uurida tdéorahulolu ja toostressi taset Eestis elanikke kaugkiittega
varustatavates ettevotetes, saamaks iilevaadet erinevatest stressifaktoritest nagu téonouded,
kontroll oma t60 tile, kolleegide- ja juhipoolne toetus, to6suhted, muudatuste juhtimine ja roll
ettevottes. Tulemustest ldhtuvalt esitada omapoolsed soovitused ja ettepanekud tdokeskkonna
parendamiseks.

Analiitisis kasutati ettevottes aastatel 1999-2010 ldbiviidud uuringuid. Eesmirgi
saavutamiseks koostati kiisitlusankeet ja viidi 14bi intervjuud valitud to6tajatega.

Uuringutulemustest selgus, et olukord on vorreldes viie aasta taguse ajaga paranenud,
kuid kindlasti on vdimalik kdrgemale piirgida/veelgi edasi minna. Regulaarsed protseduuride
ja juhendite koostamised ja tdiendamised on andnud t66tajatele pShjaliku tilevaate ja selguse
oma rollist ning iilesannetest organisatsioonis. Peamine stressifaktor oli kiiresti ja intensiivselt
tootamine, Kuid aastatega on paranenud vdimalus votta puhkepause. Samuti soositakse
ettevotetes voimalusel paindlikku tookorraldust, mis on uuringu pdhjal iiks olulisi toorahulolu
tegureid. T6orahulolu iiheks viljenduseks on ettevotetes valitsev meeldiv 6hkkond ja madal

kaadrivoolavus.

Votmesonad: toorahulolu, toostress, psiihhosotsiaalsed ohutegurid, tookeskkond, rahulolu-

uuring, paindlik tockorraldus, toonduded, muudatuste juhtimine, kontroll, toetus, suhted.



SISSEJUHATUS

Inimene veedab suurema osa oma ajast to6 juures, on siis selleks kontor, tootmistsehh,
viéliobjekt (nt ehitusplats), klienditeenindusasutused (nt kauplused, restoranid), aga ka inimese
enda kodu, kus ta tootab arvutiga voi teeb nditeks késitood. Igal pool timbritsevad teda
erinevad tingimused ja olud, mis avaldavad mdju nii enesetundele kui ka toole ja tulemustele.
Kui kodus on inimesel voimalus ise oma to0keskkond kujundada meeldivaks ja rahulolu
pakkuvaks, siis asutustes ja organisatsioonides on see tooandja iilesandeks. Tagamaks
tootajate tooga rahulolu ja korge todtamise motivatsiooni, on iga ettevotte iilesandeks seista
hea tootajatele voimalikult sobivate ja ohutute to6tingimuste loomise eest nii alalistel kui ka
ajutistel tookohtadel ja seda ldbi tookeskkonna pideva parendamise. Mida tervislikum,
ohutum ja motiveerivam on tookeskkond tootaja jaoks, seda paremad on tema to6tulemused
ja panus ettevotte eesmérkide saavutamisel. Selleks aitavad kaasa pidevad ja teatud perioodi
tagant korraldatavad rahulolu-uuringud ja kiisitlused, kus t6otajad saavad avaldada oma
arvamusi ja hinnanguid t66keskkonnale ja -tingimustele.

Tootervishoiu ja todohutuse seadusega on tddandjatele pandud kiillaltki suured
kohustused: nad peavad ldbi viima tookeskkonna terviseriskide hindamise, teostama
siistemaatilist tookeskkonna sisekontrolli, korraldama tdoo6tajate tervise kontrollimist,
teavitama  tootajaid  toOkeskkonnas  valitsevatest riskidest ja  varustama neid
isikukaitsevahenditega. (Tint 2007, 17)

Tookeskkonna, toorahulolu ja todstressiga seotud kiisimusi on palju uuritud, kuid
inimesi kaugkiittega varustavate ettevotete seas pole sedalaadi uuringud véga levinud olnud.
Teaduslike artiklite otsimisel ja ka teiste magistritodde teemade uurimisel ei dnnestunud leida
antud valdkonnas tegutsevate ettevotete kohta tookeskkonnaga seotud probleeme kisitlevaid
toid, v.a tihes Kosovo energeetika korporatsioonis tehtud uuring alaseljavalust pohjustatud
tooltpuudumiste kohta. Seepérast soovib autor antud valdkonnas ise uurimust 14bi viia, sest
oma t60s puututakse igapédevaselt kokku tookeskkonda puudutavate kiisimustega.

Probleemi piistitus ja teema siivitsi uurimine annab t60 autorile juurde oskusi ja

teadmisi aitamaks tookeskkonda parendada, muuta tootajale sobivamaks ja tervislikumaks
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ning seeldbi suurendada todrahulolu. Probleemi asetuseks skaalal mikro-makro on valitud
mikrotaseme probleem, sest uuritavateks objektideks on kindlal tegevusalal tegutsevad
asutused. Skaalal avalik-era on probleemi asetuseks erasektor, sest uurimistoos kiisitletakse ja
analiiiisitakse sellesse sektorisse kuuluvaid ettevotteid. Probleemi ajaline dimensioon on
olevikuprobleem, sest tookeskkonnaga tuleb tegeleda pidevalt ja teema on pédevakajaline ning
aktuaalne. Antud t66s on voetud uurimise alla tookeskkonna parendamine ning kui tuntav on
selle moju tootajate rahulolule ja toostressi ilmnemisele.

T66 eesmidrgiks on selgitada vilja, millised on to6tajate hinnangud oma
tootingimustele, toorahulolule ja toostressile:

1. Saada iilevaade erinevate stressiallikate, nagu t66nduded, rollinduded, kontroll ja
otsustusdigus ettevottes, tooalased suhted, kolleegide ja juhipoolne toetus ja
muudatuste juhtimine, tasemest.

2. Vorrelda varasemate uuringute ja kdesoleva uuringu tulemusi ning analiiiisida tehtud
tegevusi ja nende mdju todrahulolule.

Oodatava 10pptulemusena soovitakse saada tdielikku iilevaadet tookeskkonna parendamise
mojust tootajate todrahulolule. Tulemusi analiilisides ja erinevate allikate soovitusi arvesse
vottes soovib autor teha omapoolsed ettepanekud tookeskkonna parendamiseks, et seeldbi
tdsta toorahulolu ja vdhendada todstressi tekkimise voimalusi.

Eesmadrgi saavutamiseks piistitab autor jargmised uurimiskiisimused:

1. Kuidas on varasemaid toorahulolu uuringuid arvesse vdetud ja mida on dra tehtud, et
muuta tookeskkond ohutumaks, turvalisemaks ja meeldivamaks?

2. Kuidas on todtajad tookeskkonnas muudatused/parendused vastu votnud ning kas
nende rahulolu on suurenenud?

3. Millised on kéesoleva, 2015. aastal labiviidud uuringu tulemused ja kas olukord on
paranenud vOi mitte?

4. Kas soojatootmisega tegelevates ettevotetes tOotavad inimesed on oma
tootingimustega rahul?

Uurimiskiisimustest 1dhtuvalt seatakse jargmised tilesanded:

1. Anda teema kohta kirjanduslik tilevaade, toetudes erinevatele allikatele.

2. Viia 14dbi koigi kédttesaadavate varasemate uuringute tulemuste analiiiis ja koostada
iilevaade.

3. Uurida, milliseid tegevusi ja samme on varasematest uuringutest saadud tagasisside
pohjal tootingimuste parendamiseks ette voetud.

4. Viia ldbi toostressi ja todrahulolu uuring ettevotetes AS Tallinna Kiite ja AS Erakiite.
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5. Analiiisida tulemusi ning vorrelda neid eelmise analoogse uuringu tulemustega.
6. Anda uuringu tulemuste pdhjal soovitusi ettevotte tdorahulolu ja koostoo
parandamiseks.

Kéesolevas t60s on vaatluse alla voetud Eestis tegutsevad ja oma kliente kaugkiittega
varustavad ettevotted — AS Tallinna Kiite ja AS Erakiite.

Uurimismeetodina kasutatakse nii  kvantitatiivset kui kvalitatiivset meetodit.
Kvantitatiivse meetodina kasutatakse spetsiaalses t6ostressi kaardistaja keskkonnas koostatud
ankeetkiisitlust, mis saadetakse laiali koigile ecttevotete tOotajatele e-posti kaudu. Arvutit
mittekasutavate tootajate jaoks tehakse véljatriikkised ning antakse juhised, kuidas ja kuhu
need toimetada. Tagastatud vastuste pohjal saab selge ililevaate uuritavate ettevotete
tulemustest ning lisaks nditab keskkond &dra ka murekohad ja annab soovitusi olukorra
parandamiseks. Ankeetkiisitluse 10ppu jdetakse ka ruumi vabas vormis esitatavate
ettepanekute, soovituste ja motete jaoks. Lisaks kvantitatiivsele uurimisviisile esindab
kvalitatiivset poolt valitud todtajatega ldbiviidavad intervjuud, mille tarbeks koostatakse
kiisitluse tulemuste pdhjal uued tdiendavad kiisimused, mis aitaksid erinevaid teemasid
tdpsustada ja selgitada.

To66 on jaotatud seitsmesse peatiikki, kus esimesed kaks on piihendatud toostressist ja
tootingimustest pohjustatud terviseprobleemidele ning teoreetilistele alustele. Kirjeldatakse
ldhemalt tookeskkonda, toorahulolu, todstressi ja psiihhosotsiaalseid ohutegureid. Kolmandas
peatiikis tuuakse uuringus osalevate ettevotete liihikirjeldused. Neljandas peatiikis
kirjeldatakse varasemaid toorahulolu uuringuid, mis viidi 1dbi aastatel 1999-2010 ning
esitatakse tulemused ja viiendas peatiikis 2015. aasta uuringu Kirjeldus ja tulemuste esitamine.
Kuuendas peatiikis antakse iilevaade ettevotte tootingimuste parandamiseks tehtud kulutustest
ja seitsmes peatiikk késitleb toorahulolu suurendamiseks vajalikke tegevusi ning ettepanekuid.

Sissejuhatuse 10petuseks tahan tdnada oma juhendajat Karin Reinholdi minu jaoks
leitud aja ja heade nduannete eest, samuti oma otsest juhti Erik Kaldast mdistva ja toetava
suhtumise ja omapoolse to6le kaasaaitamise eest, personalijunt Marianne Taberlandi ning

koiki kolleege, kes oma kiisitluses osalemisega abiks olid.



1. TOOKESKKONNA ERINEVAD PROBLEEMID

Psiihhosotsiaalsed riskid ja todstress on iihed to6ohutuse ja tootervishoiu keerukaimad
probleemid, mis halvendavad oluliselt inimtervist ning organisatsioonide ja riikide
majandustulemusi. Ligikaudu pooled Euroopa tdotajatest arvavad, et stress on nende tdokohas
tavaline; see pohjustab peaaegu 50% puudutud todpdevadest. Nagu paljusid muid vaimse
tervise probleeme, moistetakse ka stressiseisundit tihti valesti v3i seda naeruvaéristatakse. Kui
stressi kdsitleda mitte kui tiksikisikute, vaid kui organisatsioonide probleemi, saab leevendada
psithhosotsiaalseid riske ja stressi sama histi kui mis tahes muid tdoohutuse ja tootervishoiu
riske. Stress on Euroopas teadete arvu jargi sageduselt teine t06ga seotud terviseprobleem.
(Stress ja psithhosotsiaalsed riskid ... 2015)

Iga neljas toGtaja kannatab to0stressi all ning uuringud néitavad, et 50-60% koikidest
toolt puudutud pédevadest on seotud stressiga. See on ddrmiselt kulukas nii inimeste endi
kannatuste kui ka majandustulemuste halvenemise seisukohalt. (Moora et al. 2013, 131)

Toostressiga voitlemine on véga oluline, sest inimene, kes on langenud todstressi
kiitisi, voib kannatada erinevate terviseprobleemide kdes. Talle on omane riskikditumine,
halvenevad inimsuhted ja langeb iildine elukvaliteet. Organisatsioon peab sellisel juhul
arvestama todtajate madala t06vOoimega ja vihese pithendumisega. Korge on todvoimetuse
tase, suur personalivoolavus. Sagedamini juhtub t660nnetusi ja esineb kvaliteediprobleeme.
Uhiskonnas suureneb iildine pinge ja agressiivsus. Kannatab tootlikkus. Todstressiga seotud
kulud kanduvad edasi ravikindlustussiisteemi. Suurenevad pensionisiisteemi kulutused.
(Maripuu 2014)

2013. aastal viidi Euroopa Tod6tervishoiu ja Tooohutuse Agentuuri poolt 1dbi
tileeuroopaline rahvakiisitlus todtervishoiu ja tddohutuse kohta. Kiisitlus viidi 14bi 31 Euroopa
riigis, sealhulgas ka Eestis. Eestis viidi kiisitlus 1dbi 14.-25. jaanuaril 2013. Osales 701
intervjueeritavat. Uuringu tulemustest selgus, et peamisteks tédnapdevasteks tOoostressi
pohjusteks pidasid todtajad t66 timberkorraldamist voi t66 kaotamise ohtu (71%), tdoaega voi
tookoormust (57%), rollide ja kohustuste ebaselgust (49%) ja kolleegide voi juhtide vihest
toetust tootaja rolli tditmisel (48%). Kiisimusele, kui tihti tuleb teie todkohas ette to0stressi
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juhtumeid, vastas 49% eestlastest, et seda tuleb ette harva. 64% kiisitletutest arvas, et
tookohas tullakse histi toime to0stressi ohjeldamisega. Kiisitluse jargi pohjustavad todaeg ja
tookoormus kdige enam stressi eestlastele vanuses 18—-34 eluaastat.

(European Opinion ... 2013, 21-22)

Tooinspektsiooni arenduse peaspetsialist Kristel Plangi hinnangul saab kiisitluse
tulemustest jareldada, et pooled meie toGtajatest on iilekoormatud voi vaevlevad ajahédas.
Palju soltub ka sektorist, kus inimene t06tab, tema positsioonist ettevottes ning sellest, kui
piihendunud to6taja ta on. Tihtipeale pdlevad 1dbi just pithendunud, kohusetundlikud ning
ettevottele lojaalsed tootajad. Naiteks rollide ja kohustuste ebaselguse osas antud hinnangu
tiheks pdhjuseks vodivad olla pidevad muutused ning puudulik ja ajakohane ettevottesisene
tookorraldus. Kokkuvotteks voib 6elda, et tulemused on seotud ka olukorraga majanduses ehk

tousud ja mddnad majanduses avalduvad ka tulemustes. (Plangi 2013)

1.1. Alaseljavalu kui iiks peamisi tooltpuudumiste pohjustaja

Soojusettevotete tootajad jagunevad iildjoones kaheks — kontoritdotajateks ja
reatoolisteks. Sellest tulenevalt ohustavad neid ka erinevad riskid ja ohud t66 juures.
Ettevotetes AS Tallinna Kiite ja AS Erakiite on kdikidele todtajatele ametist ldhtuvalt
koostatud riskianaliiiisid, Tallinna Kiittes ka lisaks eraldiseisev riskianaliiiis kontoritdotajatele.
Seda koike on tehtud tootajate elu ja tervist ohustavate tegurite hindamiseks ja vastavalt
tulemustele, tdiendavate ja vajalike ennetusmeetmete rakendamiseks.

Uks ohtudest, mis varitseb eriti fiiiisilise td6 tegijaid, on alaseljavalu.

Alaseljavalu pohjustatud to6ltpuudumised ohustavad kodige enam reatdolisi, sest nad teevad
rasket fliiisilist t66d ning veidi vdhem kontoritdotajaid. 2010. aastal ldbiviidud uuringu
(Murtezani et al. 2010, 53) kohaselt on t&6ltpuudumiste arvu vdhendamiseks vajalik
vidhendada alaseljavalu pdhjustavaid riskifaktoreid.

,»Alaseljavalu on viga levinud tervisehiire: hinnanguliselt 84-90% inimestest on
mingil eluperioodil seda kogenud. Selle esinemissagedus on meestel ja naistel vordne.
Ligikaudu 15-20% tdiskasvanud inimestest tunneb igal aastal seljavalu ja 39% neist po6rdub
arsti poole abi saamiseks* (Vaher 2010, 32).

,Probleemi olulisust nditab fakt, et alaseljavalu on alla 45 aastaste isikute puude iiheks

peamiseks pohjuseks* (Ibid.).
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2010. aastal iihes Kosovo energeetika korporatsioonis 1dbi viidud uuring toi vilja juba
teada-tuntud alaseljavalust tingitud to6ltpuudumiste pdhjused. Nendeks olid ebamugavad
tooasendid, tildvibratsiooniga kokkupuude ja vGimetused muuta regulaarselt oma asendit.
Koige tavalisemad tdheldatud riskitegurid tootajatele olid ebamugavad tédasendid, raskuste
kisitsi teisaldamine, pikka aega pilstiasendis todtamine ja vdhene puhkeaeg.
(Murtezani et al. 2010, 52)

Tulenevalt nendest aspektidest soovitati ette votta jargmised sammud (Ibid.):
1. Vihendada késitsi teisaldatavate raskuste kaalu.
2. Kasutada mehaanilisi abivahendeid raskuste teisaldamisel, niiteks tostukeid.
3. Luua istumis- ja seismisvoimalusi pakkuvad to6jaamad soe transportlindi juurde.
4

. Vilja tootada sobilikud t66- ja puhkeaja tsiiklid.

1.2. Arvutitooga seotud terviseriskid ja nende ohje

Niiiidisajal kasutatakse arenenud maades arvuteid enamikul todkohtadest ja ka kodus
(Kristjuhan 2000, 33) ning arvutiga todtamine on saanud iiheks levinumaks pdevaseks
tootamise viisiks ja see iiha kasvab (Eijckelhof et al. 2013, 2898). Siit kerkivad aga kohe iiles
teatud liiki terviseprobleemid, mis on tingitud just arvutiga todtamisest (Eijckelhof et al.
2013, 2898) ning probleemid t60 organiseerimise ja tookoha kujundamisega (Kristjuhan
2000, 33). Tavalisemaks terviseprobleemiks on kaela ja iilajisemete valu (Eijckelhof et al.
2013, 2898) ning tugi- lilkkumisaparaadi ja silmahaigused (Kristjuhan 2000, 33).

Kaela- ja tilaliigeste valul ei ole tdsiseid tagajargi mitte ainult inimesele endale, vaid
see holmab endas ka suuri kulutusi iihiskonnale ja tooandjatele. Peamiselt kajastub see
tootlikkuse vdhenemises ja kasvavates ravimitele tehtud kulutustes. Naiteks Hollandis on
kogu aasta kulude suuruseks 2,1 miljardit eurot. (Eijckelhof et al. 2013, 2898)

Uheks kaela- ja iilaliigeste valu riskifaktoriks on tddstress. Arvutiga tddtamist ndudev
tookoht sisaldab endas véga laialdast valikut erinevaid stressoreid. Nagu néiteks korged
ndudmised toole, korge vaimne pinge, kdrged ndudmised milule, erinevate toimingute samal
ajal tegemine, ajasurve, madal otsustusvdime ja madal to6tasu. (Ibid.)

Tootades lauaarvutiga tookohal on iiheks oluliseks probleemiks pidev isteasend ning
lihasgruppide ja liigeste staatiline pinge. Seetdttu voivad tootajat tabada tugi- ja
litkumisaparaadi haigused nagu radikuliit. (Kristjuhan 2000, 34)

Staatilise koormuse vahendamiseks tookohal aitavad kaasa jargmised sammud (lbid.):
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1. Toolaud peab olema piisavalt suur, et todtaja peaks tegema suurema ulatusega
liigutusi.
2. Kui telefoni kasutatakse sageli (palju kordi tunnis), peab ta olema ldhedal (kuni 50

cm), kui harva (moni kord péaevas), siis kaugel (iile 1 m).

3. Tootool peab kergesti litkuma, nt olema ratastega, soodustama fila- ja alakeha,
sealhulgas jalgade liigutusi.

4. Tootaja peab piisavalt sageli ndjatuma seljatoele.

5. Tookoht peab olema kergesti ja operatiivselt kohaldatav vastavalt tootaja soovile ja
konkreetse pieva toodiseloomule.

6. Tootajale peaks andma ka selliseid tooiilesandeid, mis nduavad kéimist ja kehaasendi
muutmist. Vahetevahel on kasulik ennast sirutada ja jalutada.

7. Soodne on ka kehaliste harjutuste votmine to6taja tooreziimi: teha lillisamba-, kaela-

(ringitada pead), sormede (suruda sdrmed rusikasse, Iddvestada), jalgade harjutusi.

8. Iga tootunni jarel peaks olema lithike puhkepaus.

Lisaks on tdodandja kohustused tookohtade kohaldamisel dra toodud Vabariigi
Valitsuse miéruses ,,Kuvariga todtamise tdotervishoiu ja tdoohutuse nduded®, mille kohaselt
peab t60 olema korraldatud selliselt, et tootaja saab silmade {ilepinge ja sundasendis
tootamisega tekkivate vaevuste ennetamiseks vaheldada kuvariga toGtamist teistlaadsete
toolilesannete tditmisega. Kui see pole voimalik, peab tddtaja saama perioodiliselt pidada
puhkepause. Puhkepauside kestus peab moodustama vihemalt 10% kuvariga to6tamise ajast.
Lisaks tuleb poole oma t6dajast kuvariga tootajatele korraldada regulaarselt tervisekontrolli
ning iga to0taja peab saama vajaliku juhendamise ja viljadppe enne kuvariga todle asumist
ning ka pérast oluliste muudatuste tegemist to6tamiskohal. Selleks on ettevdtetel koostatud
spetsiaalne juhend tutvustamaks kuvariga t66d uuele tootajale. Juhendis on kirjas ka

harjutused nii silmadele, kétele kui ka iilakehale.

1.3.  Vaimne pinge ja sellega toimetulek

21. sajandil on to6tajate vaimne tervis ja heaolu organisatsiooni edukusele otsustava
tahtsusega. Maailma Terviseorganisatsioon (WHQO) defineerib hea vaimse tervise Kkui
heaoluseisundi, mille puhul iga inimene tunnetab oma voimekust, suudab toime tulla
igapdevase stressiga, suudab tootada tulemuslikult ja viljakalt ning tahab ja suudab olla

kasulik kogukonnale ja tihiskonnale. Tootajad, kel on hea vaimne tervis, saavad oma
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toolilesannetega paremini hakkama ja nad on ka elus Onnelikumad. Vaimse tervise
probleemid voivad tabada igaiihte, sdltumata vanusest ja taustast. Kuid andes abi ja toetust,
suudab enamus inimesi sellest probleemist iile saada. Muutes tookeskkonda ja pakkudes
tootajatele igakiilgset toetust, on voimalik vihendada vaimse tervise probleeme ja toOstressi
kestust ja tdsidust, kiirendada tervenemist ning toetada hea toovoime taastamist.

(Knifton et al. 2011, 4)

Ka on selles kiirelt vananevas iihiskonnas, mis ohustab Euroopat, viga téhtis to6voime
parandamine vanemaealise toOtajaskonna seas. Votmesonadeks on siin fiilisiline ja vaimne
tervis. (Lunau et al. 2013, 1)

Investeerimine vanemaealisesse to0jousse, nende virbamine ja alalhoidmine, ei ole
potentsiaalselt kasulik mitte ainult tdoandjatele, vaid ka vanemaealistele tootajatele endile.
Pensionile jddmise edasiliikkamine voib soodustada fiilisilise ja vaimse tervise head
seisukorda, sest hoiab inimesi aktiivsetena ja hdivatutena, millel voib olla ka suur moju
valitsuste ja ettevotete majanduslikule jatkusuutlikkusele. (Laigna 2013)

,100 vaimse pingelisuse kvantitatiivsed nditajad on: t66 kollektiivne iseloom,
tookoormus, ajahidda ning vajadus kiirustada, to6protsessi kulu sdltumine kellestki teisest voi
mingist asjaolust, milu koormatus, tdhelepanu pingelisus, intellektuaalne pingelisus,
ndgemisanaliisaatori pingelisus (t66 silmadega), kuulmisanaliisaatori pingelisus, t60
monotoonsus, tootaja voimetele mittevastav t66. T60 vaimse pingelisuse kvalitatiivsed
nditajad on: vastutuse suurus, loovuse osatdhtsus to0s, t00 kvaliteet, enesetdiendamise
voimalused. Kdik need niitajad vOivad olla stressi allikaks ning uuringud niitavad, et 90%
haigustest on seotud stressiga“ (Moora et al. 2013, 152).

Pohjusi, miks todandjad peaksid vaimse tervise edendamise seadma primaarseks, on
palju. Ténapédeva iileilmastunud majanduses on eduka &ritegevuse taga esmajoones tootajate
hea tervis ja toovdime. Uha enam ettevdtteid mdistab, et edu tagamisel on tihtsal kohal
to0tajate vaimne tasakaal ja pithendumus. WHO hinnangul on aastaks 2020 depressioon
tousnud t6ovoimetuse pdhjuste hulgas teisele kohale maailmas. (Knifton et al. 2011, 6)

Uuringute kohaselt 1dheb toostress USA toostustele maksma ligi 300 miljardit dollarit
aastas. Seda ennekdike tdoonnetuste, todltpuudumiste, pideva todjou voolavuse ja vihenenud
produktiivsuse tottu. (Kanji et al. 2009, 563)

Euroopas hinnatakse vaimse tervise héirete pohjustatud kulusid 240 miljardile eurole
aastas. Otsesed kulud, nagu néiteks ravikulud, moodustavad sellest summast alla poole.
Suurem osa (136 miljardit eurot) tuleneb tootlikkuse vdahenemisest, mille pdhjuseks on muu

hulgas haiguse tottu puudutud pdevade arv. (Knifton et al. 2011, 6)
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Mida saavad tooandjad teha, et luua tookohal vaimselt terve ja tootajaid toetav
tookeskkond? On suur hulk meetmeid, mis aitavad edendada vaimset tervist ja viltida stressi
ning arendada paindlikke t66suhteid. Vaimse tervise edendamiseks organisatsioonis on

jargmised meetmed (Knifton et al. 2011, 8-9):

e toOprotsesside iimberkorraldamine,

iseseisvuse ja valikuvabaduse voimaldamine to6tempo ja -viisi valikul,
e tdotajate kaasamine otsustusprotsessi ja probleemide lahendamise juurde,
e tasakaalustada pingutused ja tasud,
e parandada suhtlust ja tagasisidet,
e selgitada rollid ja ootused,
e pidev kvalifikatsiooni tdstmine ja koolitusvdimaluste pakkumine,
e iiksteise toetamine ja abistamine.

Pikemas perspektiivis vOib tddprotsesside optimeerimine modjuda tddtajatele
motiveerivalt. Tegevused nagu tookohtade {imberjaotamine ja tOdtajate huvidega
kohandamine, to0kohtade vahetamine organisatsioonis, paindlik todaeg, vaba tdoreziim.
Tootajatel peaks olema piisavalt autonoomiat ja valikuvabadust oma t66 korraldamisel.
Vabadus ise oma t06d korraldada ja tdita todiilesandeid oma drandgemise jargi on tootajate
tervise seisukohast véga oluline. (Knifton et al. 2011, 8)

Tugev seos on ka todl tehtavate pingutuste ja tootasu vahelise tasakaalu puudumise ja
vaimse tervise probleemide vahel. Mdistlikkuse piires voivad téoandjad selle vihendamiseks
midagi ette votta, nditeks maksta ka madalapalgalistele todtajatele mdistlikku tasu.
Parandamaks teabevahetust, suhtlust ja tagasiside andmist organisatsioonis saavad todandjad
oma juhtivtootajatele pakkuda toetava juhtimise koolitusi. Hea juht tunneb oma tdotajate
vajaduste vastu huvi, on neile nduandjaks ja arengutreeneriks, tunnustab loomingulisust,
motiveerib tootajaid neile joukohaste, sobivate ja huvitavate iilesannetega ning hoiab neid
kursis organisatsiooni eesmérkidega. On oluline, et selge oleks, mida todtajad voivad
organisatsioonilt oodata ja mida organisatsioon ootab neilt. Kui tddtaja tunneb, et tema
ettevOte on teda alt vedanud ja lubadusi mitte tditnud, siis see voib 1dppeda motivatsiooni,
piihendumise ja aktiivsuse vdhenemisega. Iga hea personaliarenduse strateegia juurde
kuuluvad ka pidev koolitamine ja kvalifikatsiooni tostmine. (Knifton et al. 2011, 9)

Rohelise kontori kdsiraamatus (Moora et al. 2013, 152) pakuvad autorid vilja veel

mitmesuguseid nidpunditeid to6andjatele vaimse pinge leevendamiseks:
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Anda tootajatele selged ja iiheselt mdistetavad iilesanded (arvestades konkreetse
inimese eripdrasid), nende tditmist aeg-ajalt kontrollida ning todtajat juhendada ja
suunata. Samuti tuleb tagada piisavad ressursid selleks.

Tootasu arvestamine peab olema mdlemale osapoolele iiheselt arusaadav ja
labindhtav.

Tagada optimaalne tasakaal personali to6koormuse jaotumise osas — et keegi poleks
ala- ega tilekoormatud.

Otsida tles iga todtaja personaalne anne ja potentsiaal ning véértustada ja arendada
neid vastavalt (nt koolitustele saatmine).

Viia 14bi arenguvestlused tootajatega (nt kord aastas), sh arutada tootaja
individuaalseid karjddriplaane. Soodustada todtajate OppimisvOimalusi ja votta seda
kui investeeringut.

Tunnustada/premeerida tootajat heade tulemuste eest, siis suureneb tootaja
motivatsioon ja edasised tulemused tdotavad tulla veelgi paremad.

Olla eeskujuks ning hoolitseda selle eest, et iga todtaja tuleks hommikuti rddmuga
toole.

Raamatus ,,Riskide haldamine* (Konno et al. 2005, 157) soovitavad autorid juhtidel

toopingeid vdahendada jargmiste sammudega:

aidata valida prioriteedid,;

pakkuda abi (koolitus, 160gastus, tervise taastamine);

vajadusel voimaldada votta vaba pealelduna, hommikupoolik;

teavitada tootajaid firmas toimuvast ja nende t66d puudutavatest otsustest;
panna paika turvalised piirid, tookirjeldused, ametijuhendid;

julgustada t66tajaid osalema planeerimisel;

arutada probleeme avameelselt;

leida aega ka tagasisideks;

muuta tookeskkonda (lilled, maalid, ventilatsioon);

toetada tervisesporti;

kindlustada t66tajad tervisliku toiduga (s6okla).
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2. TEOREETILINE TAUST

2.1. Tookeskkond, olemus ja moisted

Tanapdeva kiirelt muutuvas maailmas omab téokeskkond, kus inimesed todtavad, {iha
suuremat tdhtsust. Nii tootajate tervis, t66 tulemused Kui ka tootmise ja teeninduse mahud
ning kvaliteet sdltuvad t66tingimustest. Parandades to6tingimusi saavad to6andjad anda suure
panuse vihendamaks tootajate haigestumistest ja tooonnetustest pohjustatud todajakadusid.
Tookeskkonna seisund soltub suurel médral tootervishoiu ja tooohutusalase t66 korraldamise
tasemest. Oluline on arendada koost66d tootajate esindajatega ja moodustada seaduses
ettendhtud tookeskkonnastruktuurid. (Konno et al. 2005, 13)

,,Mdisted on inseneri ja todandja tdhtsamad tooriistad. Moisted peavad olema selgelt
defineeritud ja tiheselt arusaadavad. Tookeskkond on ruumi osa, kus tddtajale mdjuvad
negatiivselt voi positiivselt mitmesugused fiilisikalised, keemilised, psiihhosotsiaalsed jt
keskkonnategurid. Sotsioloogias mdistetakse keskkonna all fiilisiliste ja sotsiaalsete
tingimuste, elementide ja ndhtuste kogumit, mis mdjutab subjekti (isikut). Kvaliteedi all
moistetakse tavaliselt mingi asja tarbimisomaduste otstarbele vastavuse méaira. Seega nditab
tookeskkonna kvaliteet seda, kuivord tookeskkond vastab kaasaja teaduse ja tehnika tasemele.
Tookeskkonna kvaliteedi parandamise probleemidega tegelevad to0psiihholoogia,

toosotsioloogia, kutsehiigieen, toostusdisain jt* (Kristjuhan 2002, 7).

2.2. Tooelu kvaliteet

Enamik organisatsioone on huvitatud tootajate todelu kvaliteedi suurendamisest ja
headest toosuhetest. Et seda saavutada, piiliavad nad suurendada tdotajate turvatunnet,
vordsust, uhkust ja prestiizi. Eesmérgi saavutamiseks on organisatsioonid loonud poliitikad ja
protseduurid, et muuta t60d vihem rutiinseks ja veelgi meeleparasemaks. Need protseduurid

ja poliitikad aitavad kindlustada autonoomia, tunnustuse, head t66tingimused ja hea to6 eest
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tanulikkust {lesnditavad autasud. Tootajad organisatsioonis soovivad Oiglast ja ausat
paevatood, ohutuid toGtingimusi ja ilemust, kes kohtleks neid vaarikalt. (Tulasi,
Vijayalakshmi 2013, 8)

Vastavalt Chandranshu Sinha uuringule on olemas 12 tihtsat to6elu kvaliteedi
faktorit: kommunikatsioon, karjddrivoimalused ja areng, organisatoorne piithendumine,
juhipoolne toetus, paindlik tookorraldus, peret vdartustav kultuur, tootajate motivatsioon,
organisatsiooni kliima, organisatsiooni tugi, téorahulolu, auhinnad ning toetused ja hiivitised.
Need faktorid on olulised selleks, et arendada organisatsiooni kdige vaértuslikumat vara —
tootajat. Samuti on need faktorid olulised turul edu saavutamiseks. (Tulasi, Vijayalakshmi
2013, 9)

2.2.1. Toorahulolu

,Lihtsalt deldes, toorahulolu on seotud meie personaalsete ootustega toole ja sellega,
kuidas need ootused iihilduvad meie t66 tegelike tulemustega“ (Vanden Berghe 2011, 14).
Uheks tootajate rahulolu suurendavaks teguriks on motivatsioon, sest rahulolev ja
motiveeritud tootaja on ka oma organisatsioonile lojaalsem ja t66l Onnelikum
(Borzaga, Tortia 2006, 227).

Tootajate Onnetunne t66l on tihti mdddetav todrahulolu teguriga. Selle head
tulemused on kasulikud nii tootajatele kui ka ettevotetele. Toorahulolu suurendamises
ndhakse seega tiilipilist situatsiooni, mis on mdlemale osapoolele kasulik. (Linz, Semykina
2012, 812)

Toorahulolu on muutunud téhtsaks teguriks kahel pohjusel. Esiteks, té6rahulolu voib
olla oluliseks indikaatoriks inimese iildise vaimse heaolu tagamisel. Kui inimene on t66l
onnetu, siis on vidhetdendoline, et see inimene on viljaspool t66d Onnelik. Mured ja
probleemid t661 mojutavad paratamatult ka eraelu. Teiseks, to6] rahulolev inimene on

paremini motiveeritud ja tema té6tulemused on paremad. (Vanden Berghe 2011, 6)

2.3. Toostress, olemus ja moisted

,On teada-tuntud, et stress vdhendab tootajate rahulolu ja et liigne voi pidev surve t661 voib
viia stressini* (Kanji et al. 2009, 563).
Stress on olukord, kus isiku ja keskkonna vahel valitseb pikaajaline voi vdimas

lihiajaline tasakaalutus, mis nduab inimeselt reageerimist eriliste kaitse- ja kohanemis-

17



tegevustega. Kui aga ebadnnestub vdi on juurdunud juba pikka aega, siis voib see kdik viia
psiitihilise ja/voi fiitisilise hédiringuolukorrani. Stressiolukorras eristatakse stressifaktorit,
stressi ja stressireaktsiooni. Stressifaktor on vilise keskkonna, néiteks todga liituv tegur, stress
on keskkonna ja isiku vaheline (tasakaalutu) vastastikune mdju ja stressireaktsioon inimeses
toimuv muutus. (Tint 2007, 72)

Toostressi esineb enim pingelisel ja muutusterohkel ajal. Tootajatel, kes oma
toOkohustuste tottu on sunnitud suhtlema paljude inimestega, voib tekkida spetsiifiline
to0stress — ldbipolemine. Seda soodustab halb téokorraldus. Stressi tekitab nii tile- kui ka
alakoormus t661. (Konno et al. 2005, 154)

Toostressi pohjustajateks voivad olla jargmised tegurid (Tint 2007, 74):

1) To6 sisuga seotud tegurid:
a) too tihekiilgsus,
b) suurt tdhelepanu ndudvad tegevused,
C) suur teabekésitluse ja otsustamise surve,
d) suur vastutus vara ja inimeste eest,
e) tootajale viljastpoolt médratud tooriitm,
f) tihe jatkuv seotus tootegemise ja tookohaga,
g) t60 vdhene autoriteetsus,
h) ametioskusi iiletavad ndudmised.
2) Organisatsiooniga seostuvad tegurid:
a) selgusetus ja vastuolulisus t06 eesmarkides ja vastutuses,
b) ebapiisav tagasiside oma to0st,
c) llemuse juhtimisviisi ebaefektiivsus, kdskimisvoim,
d) ametioskuste arendamise ja karjddriredelil edenemise voOimaluste
takistus.
3) Tookeskkonnaga seostuvad tegurid:
a) toost tingitud eraldatus, iiksinda té6tamine,
b) Onnetusoht, tugev miira ja to6vahendi puudulikkus,
c) lahustite moju.
4) Toosuhet ja todaega mdjutavad tegurid:
a) ebakindlus t6osuhte jatkuvuses,
b) palgast tingitud toimetulekuraskused,

C) vahetustega t66 voi muud todajaga seotud raskused.
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2.3.1. Kanji— Chopra toostressi mudel

Uheks ldhenemisviisiks todstressi mddtmisel on vilja tddtatud struktuur, mis hdlmab
koiki psiihhosotsiaalseid tootingimusi ja mis on t66jou funktsioneerimisel votmetdhendusega.
Kui neid ei Kisitleta korrektselt, siis loob see voimalused t60stressi tekkeks. Joonisel 1 toodud
mudel rohutab juhtkonna rolli pakkuda nduetekohast tootuge, mdistlikke toéondudeid,
suuremat vOimalust kontrollida oma todtegemist ning hea ja nduetekohase todkeskkonna
loomisel, et seeldbi saavutada korge tootajate rahulolu. Mudelit saab kasutada, et mdota
toorahulolu indeksit selleks, et ndidata, kui hésti erinevad psiihhosotsiaalsed tookeskkonna
faktorid on toetatud organisatsiooni poolt. Kasvdi iihe nendest kehvem tulemus

organisatsioonis tdhendab to6stressi ilmnemist t66jou hulgas. (Kanji et al. 2009, 568-569)

Toetus t606le

Nouded toole
Psiihhosotsiaalsed T6§rahulolu
tootingimused indeks
Tookontroll
Tookeskkond

Joonis 1. Kanji — Chopra tdostressi mudel
Allikas: (Kanji et al. 2009, 569)

2.3.2. Nouandeid vihendamaks toostressi juhtimistasandil
Kui kdoik todtajad kogevad toostressi mingi ajahetk, siis juhtide t66 on eriti
stressirohke, sest neile on suured ndudmised ja vastutus. Seega on juhtide koolitamisel ja

arendamisel tdhtsaks komponendiks nende ettevalmistamine todstressiga toimetulekuks.

(Lovelace et al. 2007, 374)
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Uks potentsiaalselt mdjuvdimas viis juhtidele, loomaks aktiivset todkeskkonda, on
edendada enesejuhtimist nii endi kui oma alluvate seas, et ldbi selle saavutada suuremat
kontrolli motivatsiooni, toimetuleku ja tildise tShususe iile (Lovelace et al. 2007, 379).

,Aris, hariduses ja psiihholoogias tihendab enesejuhtimine meetodeid ja strateegiat,
kuidas seada endale eesmérke; kuidas need tdhtsuse jirjekorda seada; kuidas planeerida oma
acga ja tlesandeid, hinnata ennast, reguleerida oma motteid ja emotsioone Kriitilistes
situatsioonides. Enesejuhtimine tdhendab enese arendamist inimesena terviklikult ning
pohiliseks mooddikuks on siin isiklik efektiivsus ja kriteeriumiks rahulolu iseenda ja oma
eluga® (Hango 2007).

,Enesejuhtimine annab aluse vdhendamaks soltuvust traditsioonilisest liidrist —
juhtfiguurist 1dbi oma alluvate voimustamise, et nad vitaksid rohkem vastutust ka enda peale,
mis muidu oli ainult vélise juhi kanda* (Lovelace et al. 2007, 379).

Uheks pohimotteliseks voimaluseks arendada head fiiiisilist, psiihholoogilist ja
sotsiaalset vastupidavust on tegeleda fiiiisilise liitkumisega. Eriti on vastupidavuse
suurendamine lébi kehakultuuri oluline juhtidele — liidritele, kellel on tddle esitatud suured
ndudmised, sest heas fiilisilises vormis juhtidel on tdheldatud vastupidavuse ja vaimse
fookuse suurenemist. Fiiisiline koormus ja litkumine mitte ainult ei paranda juhtide
tootilesannete sooritusvoimet ja aitab viltida haigusi, vaid see pikendab ka juhtide eluiga.

(Lovelace et al. 2007, 380-381)

2.4. Psiihhosotsiaalsed ohutegurid, olemus ja moéisted

,,Pstihholoogilised ohutegurid on monotoonne vodi td6taja voimetele mittevastav to0,
halb todokorraldus ja pikaajaline tootamine iiksinda ning muud samalaadsed tegurid, mis
voivad aja jooksul pohjustada muutusi tootaja psiiiihilises seisundis® (Tootervishoiu ja
tooohutuse seadus, § 9 1g 2).

,Oluliseks psiihhosotsiaalseks ohuteguriks voib niiteks olla vahetustega t60, mis ei
voimalda perele piisavalt aega piihendada, otsustamisprotsess, mis ei kaasa todtajaid neid
mojutavate otsuste tegemisse, aga ka nérviline klient, kes oma pahameele to6taja peale vilja
valab — stressorid, mis tugeva v3i pikaajalise moju korral pdhjustavad toOstressi ning
mojutavad seeldbi tootaja tervist* (Tooelu).

Pstihholoogilisteks ohuteguriteks, mis tulenevad to6st, vdivad olla ka suhted, nii

ametlikud  kui  mitteametlikud. Ametlikest suhetest tulenevateks teguriteks on
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koostookonfliktid, segased rolliootused, ebapiisav tagasiside, otsustamine/vastutamine,
karjéér, areng, ebakindlus toosuhtes, hoolimatus juhtkonna poolt, liigne voi vihene kontroll.
Mitteametlikud suhted on tOrjumine, héirimine, kiusamine, rivaalitsemine, vigivald ja
seksuaalne ahistamine. (Konno et al. 2005, 153)

Juhul kui t66l esineb vigivalda, halvendab see oluliselt ettevotte psiihhokliimat. Viga
negatiivsete tagajdrgedega on kestev tiiranniseerimine tookohal. Kodige selle juures
kannatavad ka vigivallaaktis mitteosalejad. Psiihhokliima jadb kauaks ajaks rikutuks. Eestis
on levinud ekslik arvamus, et juhtimise juurde kuuluvadki hdile tostmine ja dhvardamine.
(Kristjuhan 2002, 19)

Tambur ja Vadi viisid 2011. aastal Eestis 1dbi uuringu, kus 59 ettevdttes kiisitleti
kokku 1 748 tootajat, et saada teada, kuidas organisatsioonikultuur avaldab m&ju toovégivalla
esinemisele. Nende tulemused nditasid, et tookohal kiusamise pdhjuseks on halvenenud
organisatsioonielu, mis kajastub tegurites nagu suur tookoormus, liigne t66 kontrollimine,

to0ks vajaliku info mittesaamine ja valed tooiilesanded. (Kalliath, T., Kalliath, P. 2012, 731)

2.5. Paindlikkus Kui iiks peamisi rahulolufaktoreid t66l

Meie iihiskonnas on véga levinud t66l kdimine kaheksast viieni. See on enamuse
inimeste jaoks tiilipiline niddalariitm. Ent siiski on tddandjad ja todtajad hakanud teadvustama
sellise riitmi monotoonsust, rdhuvust ja suisa ebamugavust. Mitmed ldbiviidud uuringud
toetavad samuti seda suunamuutust. Té0keskkonnas, mis vdoimaldab paindlikumat té6aega,
tootavatel inimestel on sageli tervislikumad harjumused ning nad kalduvad t66d tehes olema
efektiivsemad ja produktiivsemad. Neil on piisavalt aega, et ennast tdiendada, olla fiiiisiliselt
heas vormis, suhelda sdopradega ning olla alati olemas enda pereckonna jaoks. 2010. aastal
vilja antud paindlikele to6tingimustele pithendatud teadustoode kogumikus voeti vaatluse alla
kiimme uurimust, mis olid seotud sellega, kuidas tootajad juhivad todle ja tervise
korrashoidmiseks kuluvat aega. Ulevaates leiti, et inimestel, kes saavad ise oma tddaja iile
otsustada, on parem vaimne tervis, stabiilsem ja normikohasem vererdhundit ning paremad
magamisharjumused, kui neil, kel tuleb t66d tehes alluda teiste poolt kindlaks miératud
ajagraafikule. Eelistused, millal minna magama, millal &rgata, millal teha trenni ja isegi millal
stiia, voivad olla inimesiti mirkimisvadrselt varieeruvad. Paljudele inimestele voib
tavaparane kaheksast viieni kontorirutiin sobida, kuid kindlasti leidub ka neid, kellele

varajane drkamine tekitab raskusi ning té0pdeva viimastel tundidel on nad vdsimuse tottu
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kaotanud tavapirase keskendumisvdime. Tervise seisukohast olulised faktorid nagu piisav
uni, toiduvalmistamine kodus ning enese vormis hoidmine, voivad ebasobivate toograafikute
tottu tahaplaanile jddda. Bostoni Kolledzis t60 ja vananemisega seonduvate probleemidega
tegelev Sloan Center on paindliku to6tamise eelistena vilja toonud lisaks eelpool mainitule
vihese toOstressi- ning ldbipdlemisohu, samuti parema t66- ja eraelu ning perekonna ja t66
tasakaalu, mis vihendab negatiivsete emotsioonide tekkimise vdimalust kodunt t66le minnes
voi t6olt koju tulles. Ka Euroopa tootajate hulgas 1dbi viidud laiapdhjalise uuringu tulemused
nditavad, et paindlikkus oli iiks peamisi rahulolufaktoreid t661. (Kittaneh 2015)

2000. aastal viidi Euroopas 15 riigi seas ldbi uuring, mille raames kiisitleti 21 505
tootajat. Uuringust selgus, et kolm koige olulisemat tegurit, mis mdjutavad tervist ja heaolu,
on fliiisiline t60, vanus ja paindlikkus. Paindlikkus osutus ka kodige olulisemaks faktoriks, mis
mojutab todrahulolu. Vastanutest 6,7% teatasid, et nende t66 on paindlik ja vahelduv.
Seevastu 11,1% tOGtajatest arvas oma tddaja olevat nii jdiga kui paindliku. Koige
populaarsem oli vastanute seas fikseeritud ja osaliselt paindlik todaeg (25,7%) ja sellele
jargnes osaliselt vahelduv ja osaliselt paindlik t66aeg (18,2%). (Costa et al. 2006, 1129)

Paindlikkus voi selle puudumine tdokohal mojutas mérkimisvéérselt ka perekonnale ja
sopradele pithendumise aega, inimeste drrituvust, drevust ja vastupidavust. Huvitav oli aga
fakt, et paindlikku tookorraldust voimaldavas ettevottes tootavad inimesed olid arvamusel, et
suure toendosusega ei vaheta nad tookohta. On ilmne, et Onnelikud ja tervisest pakatavad
inimesed on ettevottele efektiivsem ning lojaalsem t66joud. (Kittaneh 2015)

2009. aastal viidi USA-s 545 to6andja seas 1dbi uuring paindliku to6korralduse kohta.
Kui enamik todandjaid pakkus paindlikku t66 tegemise voimalust ainult mdnedele oma
tootajatele, siis vdhe oli neid todandjaid, kes pakkusid seda vdimalust suuremale
tootajaskonnale. Uuring niitas, et paindlik todjaotus jddb enamikule tdotajatele
kattesaamatuks. Ameerika todandjatel on erinevalt Euroopast palju suurem vabadus otsustada,
millised t66tajad omavad juurdepddsu paindlikule tookorraldusele ja kas seda voimalust iildse
pakkudagi. (Sweet 2014, 115-116)

Paindlik tookorraldus sisaldab praktikaid, mis voimaldavad tootajatel potentsiaalselt
vihendada tehtava t66 hulka (jagades tilesandeid omavahel), valida, millal ja kus t66d teha
(tootamine kodus, to6tamine nddalavahetustel) voi teha t661 pause. (Sweet 2014, 116-117)

Viga tdhtis on aga analiilisida, milliseid paindlikkuse vorme on voimalik ettevdttel
juurutada. Siinkohal peaks juhtkond ldhtuma ettevotte vajadustest. Otstarbekas oleks vastata
jargnevatele kiisimustele: kas on oluline, et iga todtaja viibib tookohal kindlatel aegadel ja

pdevadel voOi oleks monel pédeval nddalas mdistlik pakkuda talle véimalust teha t66d,
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kasutades selleks internetipdhiseid tooriistu; kas varajastel tundidel alustamine voi hilistel
1opetamine vaiks ettevottele sobida; kas teised todtajad on suutelised katma kaugtodl viibiva
kolleegi kohapealseid tegevusi; millised paindlikkuse vormid meelitavad ettevottesse sobivaid
talente? Suurimateks viljakutseteks paindlikke t66vormide juurutamisel on muutuste
labiviimine ettevotte tookultuuris ning juhtimisstiilis. Ettevotted, mis panustavad tdotajate
pidevale kohalolule, nende pidevale jarelevalvele ning ,,esimesena toole, viimasena koju®
mentaliteedile voivad paindlikke tootamise vorme juurutades tekitada tootajates
vastumeelsust, kuigi silmas on peetud nende heaolu. Rahulolematuteks vdivad muutuda ka
tiksuste juhid, kes pole harjunud juhtima oma meeskonda paindlikust tookorraldusest
lahtuvalt. Ettevotted, mis soovivad juurutada erinevaid paindlikke to0tamise vorme,
sealhulgas todtamist vaba graafikuga, peaksid esimese sammuna koolitama juhtkonda ja
personalitdotajaid, teavitama kogu tootajaskonda eesseisvatest muudatustest ning nende
eelistest. (Kittaneh 2015)

2.5.1. Kaugtoo

Kaugtdo on tliks paindlikkuse enim vaidlusi tekitavaid vorme. Mdnedes ettevotetes on
kaugtdo absoluutselt vastundidustatud, sest arvatakse, et kodus todtamine ei ole efektiivne
ning puudub piisav jirelevalve. Uuringud nditavad aga vastupidist. Uks hiljutisi uuringuid,
mis viidi 1dbi Hiina reisibiiroos, nditas, et kaugt6ol viibinud tootajad tostsid oma efektiivsust
13% vorra. Samuti tdusis todtajate rahulolu. Ka Pennsylvania Ulikooli poolt l4bi viidud
uuring toestas, et kaugtdol olles suurenevad nii efektiivsus kui ka produktiivsus. Kuigi nédost-
ndkku suhtlemine ning koosolekud jddvad erinevatel pohjustel tdhtsateks tootamise vormideks
paljudele ettevotetele, tasuks neil ikkagi teatud perioodi viltel kaaluda monede
kaugtoopaevade voimaldamist oma tootajatele. (Kittaneh 2015)

Kaugtt6 meetod on suurenenud koos informatsiooni ja kommunikatsiooni tehnoloogia
arenemisega. Kaugtood lihtsustab tootervishoiu ja todohutusega kaasnevaid probleeme
ettevotetes. Naiteks, kui on gripiepideemia ja saab valida, kas todtada kodus voi riskida
toolkdimisega ning haigestumisega. Kodus todtamine aitab vihendada litklusummikuid, mille
pohjustavad tootajad, kes sdidavad iga pidev kodust todle ja toolt koju. Kaugtéd vdhendab
tootajate stressiteket, samuti leevendab ja kergendab kdorgvererShutdve probleemi. Siiski
vajab paindlik to6koht todandja tdit usaldust tootaja vastu ja téotaja soovi kodus t66d teha.

(Laigna 2013)
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3. AS TALLINNA KUTE JA AS ERAKUTE ULDINFO JA
TEGEVUSED

3.1. AS Tallinna Kiite liihikirjeldus

Tallinna energeetika ajalugu ulatub aega, mil 1913. aastal liilitati t60sse Tallinna
Linna Elektri Keskjaam, mille jareltulijaks oli Tallinna Soojus- ja Elektrijaam.

Kaugkiittega on Tallinna linna varustatud alates 1959. aastast, kui kaugkiittevorku liilitati
esimene elumaja. Tallinna Kiitte eelkdija — Tallinna Soojus — loodi 1996. aastal Tallinna
Soojusvorkude ja Linnasoojuse lihinemisel. AS Tallinna Kiite on alates 2002. aastast Tallinna
Linnale kuuluva AS Tallinna Soojusega sdlmitud rendi- ja operaatorlepingu kohaselt Tallinna
linna territooriumil tsentraalse kaugkiitte- ja sooja veega kliente varustav energiaettevote.
Tallinna Kiite kuulub alates 2012. aastast Utilitas kontserni, mille pohitegevuseks on elektri ja
soojuse tootmine ning kaugkiitteteenuse osutamine. Eestimaisel kapitalil pdhineva ettevotte
pOhisuunaks on kiituse portfelli mitmekesistamine ning kliendile soodsa soojusenergia
tagamine kohaliku ja taastuvkiituse osakaalu suurendamisega.

(AS Tallinna Kiite veebilehekiilg)

Ettevottes on 158 tootajat. Ettevote haldab 427 — kilomeetrist kaugkiittevorku, kolme
suurt katlamaja — Mustamie, Kristiine ja Ulemiste katlamaja — ning 13 viikekatlamaja.
Tallinna Kiite miiiis 2014. aastal 1 577 GWh soojust, millest 43% tootis ettevote ise ja 57%
ostis sisse teistelt soojustootjatelt. (Juhtimissiisteemi kdsiraamat. 2015. AS Tallinna Kiite)

Ettevote omab kvaliteedijuhtimissiisteemi sertifikaati ISO 9001:2008, keskkonna-
juhtimissiisteemi  sertifikaati ISO  14001:2004 ning too6tervishoiu ja  tddohutuse

juhtimissiisteemi sertifikaati OHSAS 18001:2007.
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3.2. AS Erakiite liihikirjeldus

AS Erakiite asutati 1998. aastal eesméirgiga pakkuda klientidele soojusvarustuse
tdisteenust alates katlamaja chitusest ja finantseerimisest kuni aastaringse hooldusteenuse
tagamiseni. Alates 28.11.2012 on AS-i Erakiitte omanik OU Utilitas, mis kandis nime
OU Elekter ja Kiite kuni 29.08.2013. AS Erakiite pakub kaugkiitte teenust seitsmes Eesti
linnas - Valgas, Jogeval, Haapsalus, Kardlas, Tallinnas, Keilas ja Raplas. Kuigi Erakiite
edastab soojust valdavalt 1dbi kaugkiittevorgu, on ettevottel ka kliente, kelle soojusega
varustamine toimub lokaalkiitte katlamajaga. Siinkohal v0ib mainida niiteks jargmisi
lokaalkiitte kliente nagu — Tallinna Botaanikaaed, Laagri Maksimarket, Tondi Selver, SEB
panga peahoone Tallinnas, Lootsi 3a korterelamu ja Vabadhumuuseumi tee 5 korterelamu.
2013. aastal miitidi soojust 227 GWh. Ettevote on todandjaks 67 inimesele.

(AS Erakiite veebilehekiilg)

Ettevottel on 630 suurklienti ning 24 1dpptarbijat. Koetavaid hooneid on 771.
Ettevotte klientidest moodustavad 67% elamumajandus, 15% munitsipaalasutused ja 18%
kommertskliendid. 66% klientidest on kaugkiittevorku liidetud sdltumatu tihendusviisiga.
(Juhtimissiisteemi késiraamat. 2014. AS Erakiite)

Ettevote omab keskkonnajuhtimissiisteemi sertifikaati ISO 14001:2004 ning
tootervishoiu ja todohutuse juhtimissiisteemi sertifikaatit OHSAS 18001:2007.
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4. AS TALLINNA KUTE LABI VIIDUD VARASEMAD
RAHULOLU UURINGUD JA TULEMUSED

4.1. Kokkuvote toorahulolu uuringust aastatel 1999-2001

Esimene kéttesaadav dokumenteeritud rahulolu uuring péarineb 2001. aastast.
Nimetatud aasta uuringus mainiti pogusalt ka 1999. ja 2000. aasta tulemusi. 2001. aasta
uuring viidi 18bi veel Tallinna Soojuse nime all, kuid alates 2002. aastast, kui sGlmiti
rendileping, on Tallinna linna soojusega varustajaks AS Tallinna Kiite. Nimetatud ettevotte
perioodi jaddvad kaks toorahulolu uuringut (2005 ja 2007) ning iiks t6orahulolu ja todstressi
uuring (2010).

Alljargnevalt on tabelis 1 dra toodud nii kiisimustike arv tdodtajatele kui ka valimi

erinevad kriteeriumid.
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Tabel 1. To6rahulolu uuringute valimid aastatel 1999-2010 1&bi viidud rahulolu uuringutes

Valimi kriteerium 1999 2000 | 2001 | 2005 | 2007 | 2010
Viljastatud kiisimustikud 365 365 365 268 257 180
Tagastatud kiisimustikud 86 81 222 185 143 118
Taitmata kiisimustikud 2 3 1 18 * *

Haridus 1999 2000 | 2001 | 2005 | 2007 | 2010
Korgharidus 68 65 105 132 * *
Keskeriharidus * * 49 94 * *
Keskharidus 16 9 61 68 * *
Viahem kui keskharidus * * 5 18 * *

Staaz 1999 2000 2001 2005 2007 2010
> 10 aastat 46 44 73 175 * *
3-10 aastat 24 13 105 106 * *
< 3 aastat 12 15 35 32 * *
Vanus 1999 2000 | 2001 | 2005 | 2007 | 2010
> 45 aastat 43 42 113 174 * *
31-45 aastat 23 26 58 109 * *
< 30 aastat 12 8 33 28 * *
Amet 1999 2000 2001 2005 2007 2010
Tippjuht 5 5 3 7 * *
Keskastme juht * 34 30 46 * *
Spetsialist 40 29 106 124 * *
To6oline * 5 76 135 * *
Sugu 1999 2000 2001 2005 2007 2010
Naised * * 60 96 * *
Mehed * * 155 221 * *

Rahvus 1999 2000 2001 2005 2007 2010
Eestlased * * 81 141 70 *
Mitte-eestlased * * 140 171 187 *

*Seda kriteeriumit antud kiisitluses ei kasutatud voi ei olnud need kiesoleva t66 autorile enam
kittesaadavad.

Allikas: (Autori koostatud tabel 1999-2010 14bi viidud uuringute valimitest, 2015)
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Aastatel 1999-2001 ldbiviidud kiisitlustes uuriti tootajate hinnanguid nelja erineva
kriteeriumi kohta:
e minu to0,

e otsene juht,
e osakond,
e kogu firma.
Tootajatel paluti anda véidetele vastuseid 7—palli skaalal, kus 1 — ,.ei ndustu ildse” ja 7 —
,»noustun tdielikult®. 2001. aasta uuringus esitatud véidete tulemused erinevates kriteeriumites
on &ra toodud lisades 1-4. Eelmise kahe aastaga vorreldes oli 2001. aasta rahulolu uuringus
tagasiminek toimunud vaid hinnangus kogu firmale. Muudes kriteeriumites oli todtajate
rahulolu kasvanud.
Kokkuvotliku iilevaate kolme aasta tulemustest annab joonis 2, kust on niha, et
korgeima hinnangu andsid tootajad oma todle ja otsesele juhile. Oluliseks peeti, et t66 on

joukohane, saab kasutada oma teadmisi ja oskusi.

2001

2000

Aastad

1999

Skaala 1-7 palli
m Kogu firma ®Osakond ®Otsene juht = Minu t66

Joonis 2. AS Tallinna Soojus toorahulolu uuringu tulemuste hinnang aastate 13ikes

Allikas: (To6tajate rahulolu uuring. 2001. AS Tallinna Soojus)

Rahulolu uuringus andis tooni ettevotte peatne rendilepingu sdlmimine. Too6tajate seas
valitses teatav ebakindlus tuleviku suhtes. To6tajad tunnetasid oma olulist rolli ettevottes ning
olid motiveeritud oma t60d hésti tegema. Kodige madalamaks rahulolu skaalal hindasid

tootajad vaidet — ,,pakun uusi ideid ja lahendusi, kuna minu ettepanekuid oodatakse ja
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nendega arvestatakse®. Viide oli liiga lohisev ja mitmeti moistetav, mistottu oli raske
otsustada, kas inimesed lihtsalt hindasid end kriitiliselt ja leidsid, et nad ei paku uusi ideid voi
siis tunnetasid, et nende ettepanckud jddvad tdhelepanuta. Kui t60s seati esikohale
tookorraldus, siis sama oluliseks hinnati ka oma otsese juhi oskust esitada selged, arusaadavad
ja tépsed toodtilesanded ning saavutatavad eesmérgid. Kdige enam oli rahulolu tdusnud oma
osakonna suhtes vorreldes kahe eelneva aastaga. Rahul oldi positiivse Shkkonnaga. Tunnetati
ihtset meeskonnavaimu ja tehti omavahel tihedat koost66d. To6tajad olid uhked, et to6tavad
just selles ettevottes, mis on igati rodmustav. Oluliseks peeti, kuid ei ndhtud ettevottesiseseid
arengu- ja kasvuvoimalusi. Karjddriplaneerimisega oli tegeletud vaid vdhesel mééral, kuid
olukord vois muutuda seoses rendileandmisega, mis andis teoreetilise vOimaluse areneda
kontsernisiseselt, sh rahvusvahelisel tasemel. (T66tajate rahulolu uuring ... 2001)

2001. aasta uuringust sai esile tuua jargmised murekohad ja parendusettepanekud (Ibid.):

1. Leiti, et rendilepingu sdlmise jarel ja tootajate uude ettevottesse tileminemisel tuleks
tootajaid teavitada uue ettevotte visioonist, missioonist, inimressursi ehk Human
Resource (HR) poliitikast, mis annab tagasi kindlustunde ja motiveerib taas iildise
meie-tunde teket.

2. Leiti, et tootajaid tuleks &rgitada uute ideedega vilja tulema ja innovaatilisemad
olema. Samas ka motlema, kuidas need ideed vastu votta ja kuidas tootajatega kiituda,
et see tegevus muutuks tdotajate jaoks motiveerivaks ja rahuldustpakkuvaks.

3. Kiriitilised oldi, et juhid ei jdlgi piisavalt oma alluvate arenguvajadusi ega telli
koolitusi. See kriitika viitab tungiva vajaduse jérele viia ldbi juhi ja todtaja vahelisi
arenguvestlusi, kus pandaks paika arenguvajadused ning leitaks sobivad koolitused.

4. Inimesi héiris see, et nende toOpanust ei tunnustatud piisavalt ja ei oldud rahul sellega,
kuidas hinnati osakonna t60d ettevottes tervikuna. Tunnustuse jagamine oli ettevottes

seega ebapiisav koikidel tasanditel.

4.2. Kokkuvote toorahulolu uuringust aastal 2005

2005. aasta rahulolu uuring viidi 1dbi juba AS Tallinna Kiite nime kandvas ettevottes
ning lisandus ka AS Erakiite. Uuringu teostajaks valiti Dive SQD OU. Valimis oli kokku 431
inimest, neist 268 Tallinna Kiittest (vt ka tabel 1). Ankeetkisitluses uuriti todtajate hinnangut
oma toole, motivatsiooniteguritele, arenguvoimalustele, rahulolu tookeskkonnaga, arvamust

informeeritusest ja info liikumisest ning tildjuhtimise blokist. Lisaks sellele uuriti ka tootajate
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ootusi todle, paludes neil hinnata erinevate to0ga seotud aspektide olulisust olukorras, kus
tootajal on valida erinevate toopakkumiste vahel. See vdoimaldab hinnata, millise sfééri tegurid
eelpooltoodud kuuest juhtimisvaldkonnast on téotajate jaoks tildiselt olulisemad ja millised on
vahem téhtsad. (T6o6tajate rahulolu ja motivatsiooni uuring ... 2005)

Tootaja praegust t66d iseloomustavate tunnuste omavaheliseks vordlemiseks
(voimalikud vastused olid algselt 5 — , tdiesti ndus”, 4 — ,,osaliselt nous”, 3 — ,,raske Gelda”,
2 — ,pigem ei ole ndus”, 1 — ,jiildse pole nous”) viidi tunnuste keskmised véartused
protsentskaalale, kusjuures hindamiskriteeriumid olid jargmised (Ibid.):

) iile 75% véga hea tulemus,

. 71%-75% hea tulemus,

. 66%-70% rahuldav tulemus,

. alla 66% ndrk tulemus.

Hinnangu ja olulisuse tulemused skaalal max 5 ja min 1 on dra toodud tabelis 2.

Tabel 2. Hinnang ja olulisus

Teema Hinnang Olulisus
To6 ise 3,5 3,89
Uldjuhtimine 3,3 3,86
Tookeskkond 3,3 3,67
Motivatsioonipakett 3,1 3,53
Arenguvdimalused 3,2 3,51
Infoliitkumine 3,1 3,40

Allikas: (To6tajate rahulolu ja motivatsiooni uuringu aruanne. 2005. AS Tallinna Kiite)

Olulisuse tulemused 3,86 ja 3,89 olid tootajate jaoks vdga suure tdhtsusega faktorid
ehk siis need, mille vastamine to6tajate ootustele on kdige olulisem. Kui siin faktoris esineb
probleeme, tuleks piilida need esmajarjekorras lahendada. Olulisuse tulemused 3,40-3,67
nditasid, et need faktorid on Tallinna Kiite ja Erakiite tdotajaile olulised, kuid lihiajalises
perspektiivis lepiti ka nendes esinenud probleemidega, kui muud tingimused olid tdidetud.
Samas eeldati selgelt, et pikemas perspektiivis need probleemid vidhenevad voi lahenevad
hoopis. Jatkuvalt oli tdotajate jaoks oluline nende t60, eriti info ja selgus, mis seda
puudutavad. T66 joukohasus, toetav ja positiivne juht, tihtehoidev kollektiiv, lubadustest ja
lepetest kinnipidamine ja todohutusnduete tditmine. Tabelis 2 toodud hinnangute

analliiisimisel, arvestades viie-pallise skaala véartusi ja tabelis 3 toodud kriteeriume, vdis
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tulemusi {ile 3,5 pidada headeks, tulemusi vahemikus 3-3,5 sellisteks, millega oldi rahul ja
samas ka ulatuslikult mitte rahul (raske oli otsustada, kas viited kehtivad enda t66 kohta voi
mitte) ning tulemusi alla 3 vois pidada selgelt ndrgaks. Koige kdrgema hinnangu said
tootajatelt 10 aspekti: ettevOtte maine, selge vastutusala, oma {ilesannete — kohustuste
tundmine, t66 joukohasus, erinevate iirituste korraldamine, tdoohutuse mottes ohutu kéitumise
kultuur, aga ka oma t66 téhtsuse tajumine, see, et t66 meeldib, usutakse ettevotte tulevikku.
Ettevotte tugevused on koondatud lisa 5 tabelisse. (T66tajate rahulolu ja motivatsiooni uuring
... 2005)

Olulisteks, alarmeerivateks aspektideks, millele edaspidi tuleks kindlasti tdahelepanu
pOodrata, olid jargmised: todtajad tajusid, et nad ei saa strateegiliste eesmirkide arutelus
osaleda soovitud mééral; toGtajate arvamusega ei arvestatud ettevottes parajal méadral; nad ei
pakkunud uusi ideid ja lahendusi. Samuti véitsid mitmed todtajad, et nad polnud Kkursis eri
valdkondade poliitikatega ning neile polnud teada soodustuste ja toetuste jaotamise
pohimotted. Kahjuks ei saanud suur osa to6 ajal tegeleda sellega, mida plaanisid, vaid pidid
kulutama aega muudeks tegevusteks. Tajuti ka, et juhtkond ei tunnustanud to6tajaid vdikeste
edusammude puhul ning to6taja enda edusamme ei pandud alati tdhele. Ettevotte ndrkused on
koondatud lisa 6 tabelisse. (Ibid.)

Saadud tulemuste pohjal sai vilja tuua peamised soovitused-parandused parema
tookeskkonna ja sealt tulenevalt ka parema to6rahulolu saavutamiseks (Ibid.):

1. Informeerida tootajaid ettevatte poliitikatest ja tutvustada toetuse-soodustuste korda.
2. Korraldada enam iiritusi ja jélgida véljatootatud toetuste-soodustuste pakkumisi.
3. Kaasata tootajaid strateegia kujundamisse, nende arvamusi kuulata ning nendega

arvestada. Tootajate viikestegi edusammude tunnustamine.

4.3. AS Tallinna Kiite toorahulolu uuringute iildkokkuvote 1999-2005

Kuigi 2005. aasta uuring ei keskendunud analiiiisile juhtimistasandite 16ikes, oli Siiski
voimalik varasemaid uuringuid vorrelda samade kriteeriumidega ja anda neile tulemused.
Koigi varasemate uuringute keskmised hinnangud viidi protsendi kujule ja on aastate 1dikes
esitatud joonisel 3, kust on nédha, et 2005. aasta tulemused olid keskmiselt madalamad kui
eelnevate aastate omad. See on seletatav mootmisinstrumendi muutmisega. Varasemates
uuringutes hinnati ndustumist pakutud viidetega seitsme-pallisel skaalal, mille puhul 1-3

viljendasid mittendustumist, 5—7 ndustumist ja skaalal oli selgelt vilja toodud n6 keskvaartus.
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Seekord oli moodtmiseks viie-palli skaala, kusjuures kaks esimest véadrtust véljendasid
mittendustumist, kaks jargmist ndustumist ja alles viies variant oli “raske 6elda”. Seega oli
seekord no eelistatud siiski teha esmalt valik toetuse voi vastuseisu poolt, ja alles seejdrel
valida viimane variant. Analiilisi jaoks kodeeriti see skaala tavapérasesse viiesesse jaotusesse,
kus algselt viimasena mainitud neutraalne hinnang viidi skaala keskele, nii et analiilisi puhul
oli keskmise arvestamine oigustatud, kuivord vois eeldada, et tegemist oli arvskaalaga, kus
punktide vahemikke sai késitleda enamvdhem vordsetena. (TooOtajate rahulolu ja

motivatsiooni uuring ... 2005)

2005
2001 0’8,283
£ 0,83
G ye!
<2000 0.03
0,78
71
1999 .72
T T T T ’OI’77 1
0 0,2 0,4 0,6 0,8 1
%
mKogu firma  ®mOsakond  mOtsene juht Minu t66

Joonis 3. AS Tallinna Kiite téorahulolu uuringu juhtimistasandi tulemuste hinnang aastate
161kes

Allikas: (To6tajate rahulolu ja motivatsiooni uuringu aruanne. 2005. AS Tallinna Kiite)

2005. aasta uuringus esitatud viidete tulemused erinevates kriteeriumites on &ra
toodud lisades 7-10. Soltumata hinnangute absoluutvéirtuste erinevusest, mida ei saa
eelnimetatud pohjustel péris olukorra muutumise indikaatorina votta, tasub markida tasandite
pingerea pisivust. Nii 1999, 2000, 2001 ja 2005 hinnati oma t66ga seonduvat koige
korgemalt ja kogu firma tasandi juhtimisega seonduvat kdige ndrgemini. Hinnang otsesele
juhile ja oma osakonnale jdid nende aspektide vahepeale. Hinnates erinevate faktorite

olulisust to6tajate jaoks, ldhtuti jargmistest Kriteeriumitest, mis on dra toodud tabelis 3. (Ibid.)
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Tabel 3. Erinevate faktoritega olulisuse kriteeriumid

Viirtus Keskmine Téhendus
100-palli hinnang
skaalal

>75% >3,75 Nende faktorite toimimine on véga oluline; kui ilmnevad probleemid,
siis need vajavad konkreetset ja ilmset reageerimist.

67%-75% 3,3-3,75 Pigem tdiendava motivatsiooni allikas (ei pdhjusta kohe ja tingimata
suurt rahulolematust), kuid selles sfddris ilmnevad probleemid vdivad
vajada reageerimist tulevikus (kui nad pole juba pikka aega esinenud -
siis peaks reageerima koheselt).

55%-66% 2,75-3,3 Pole eriti oluline; tegemist voib olla tidiendava rahulolu allikaga juhul,
kui pole pdhjust olla rahulolematu muude (olulisemate) aspektidega.

<55% <2,75 Selle faktoriga pole vaja tiletidiselt tegeleda, vaid otstarbekas vdiks olla
tuvastada huvitatud nisid ja suunata meetmed neile.

Allikas: (Tootajate rahulolu ja motivatsiooni uuringu aruanne. 2005. AS Tallinna Kiite)

4.4. Kokkuvote toorahulolu uuringust aastal 2007

2007. aasta rahulolu uuringu valim on &dra toodud tabelis 1. Uuring viidi 1dbi
ankeetkiisitlusena kuue-pallilises siisteemis, kus 1 tdhendas ,,ildse mitte ndustumist” ja 6
Htapselt dige” vastust. Kisitletud teemad jdid samaks sarnaselt eelmisele uuringule. Erinevalt
varasemast korrast ei hinnatud seekord olulisust. Samuti sarnanesid rahulolu uuringu
tulemused varasemate aastate tulemustega. Tootajad olid oma todga rahulolu hinnanud
korgeks ning rahul oldi ka oma juhi ja tookeskkonnaga. Lisandus edukuse aspekt. Juhid
tunnetasid endid edukatena, vihem edukatena tunnetasid endid spetsialistid, to6liste puhul,
kuigi t60 oli meelepdrane ja selge, oli edutunnetus, tulenevalt tasustamisest, madal. Endiselt
oli kdrge soov jatkata to0d ettevottes. Sarnaselt varasemate uuringutega oodati enam tootaja
arvamusega arvestamist, kaasamist ja tagasisidestamist, tunnustamist ning info jagamist.
Varasemate aastatega vorreldes oli tdusnud todandjapoolne usaldus todtajatesse. Korgelt oli
hinnatud t6okeskkonda. Arenguvdimalustele oli antud rahuldav hinnang. Infolitkumine kui
miiiit. Et puudus info ettevottes toimuvast, kuigi iga vidiksemgi areng voi muudatus leidis
arutamist, ettevote oli kiirelt arenenud, 1dbi oli viidud palju struktuurilisi ja tehnoloogilisi
muudatusi. Vois delda, et tugevad ja ndrgad kiiljed ettevottes olid endised. Korge rahuloluga
faktorite osas oli see jatkuvalt hea, kuid halb oli, et to6tajate arvates parendamist vajanud
valdkonnad ei olnud aastate jooksul paremuse poole nihkunud.

(Tootajate toorahulolu uuring ... 2007)
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Ettevotte tugevused (To6tajate todrahulolu uuring ... 2007):

1. Tootajad peavad oma t66d meelepdraseks, tooiilesanded olid selged, teati, mida neilt
oodati. Tootajad leidsid, et neil on piisavalt kompetentsi oodatava tulemuse
saavutamiseks. Seda tunnustasid ka juhid usaldades to6tajaid eesmérkide tditmisel.

2. Koostoo osakonna ja iiksuse tasemel oli vdga hea, t66 oli iildiselt hasti korraldatud.

3. Kaastootajatega olid suhted vdga head, valitses iildiselt positiivne ning hea
toodhkkond.

4. Tootingimused olid hinnatud heaks.

Ettevotte ndrkused (Ibid.):

1. Koostoo erinevate iiksuste vahel oli hinnatud madalaks, jatkuvalt torkas silma oma
iiksusekeskne lihenemine ja kapseldumine ning kurtmine ebadiglase tddjaotuse ja
-korralduse iile ettevottes kui tervikus. Tallinna Kiitte oluline ndrkus avaldus ettevotte
killustatuses osakondade ja tiksuste vahel.

2. Toolised ei tunnetanud, et nende t60 oleks ettevottes vaartustatud, nad ei tundnud
endid edukatena, kuigi tunnistasid, et nende t66 oli ettevdtte jaoks oluline. Toolised ei
olnud kindlad tookoha kindluses ja ei ndinud piisavalt voimalusi to6alaselt areneda.

3. Ettevotte tootajad kurtsid informatsiooni nappuse ja vdhese kaasatuse iile. Rahulolu
infoga ettevotteid puudutavatest tulevikuplaanidest ja nende mdjust tootajale oli
madal.

4, Tootajad ei ndinud ettevdttes piisavalt arenguvdimalusi. Uldiselt oldi rahul
vOimalustega ennast erialaselt teostada ja arendada, kuid edasisi voimalusi arenguks
peeti siiski piiratuks.

Viga kdrge rahulolu saavutanud kiisimused ning oluliselt madala ja ndrga tulemusega
kiisimused on koondatud lisa 11 ja lisa 11 jérg tabelitesse. Tahelepanu tuleb juhtida asjaolule,
et kiisimused nr 45, 46 ja 50 on negatiivsed, mis tdhendab, et nende tulemust tuleb analiiiisida

peegelpildis. Mida kdrgem tulemus negatiivseid vastuseid, seda parem tulemus. (Ibid.)

4.5. Toorahulolu ja toostressi uuringu kokkuvote 2010 aasta tulemuste
pohjal

Lébiviidud uuringu eesmaérgiks oli kujundada to6tajate heaolu edendav todkorraldus ja
organisatsioonikultuur, mis aitaks parandada organisatsiooni tervisenditajaid, tdstes samas ka

t6ovoimet ja tootlikkust (Toorahulolu ja todstressi uuring ... 2010).
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2010. aasta kiisimustik oli veebipohine ja eestikeelne, juurde lisati ka paberkandjal
taitmiseks sobivad kiisimustikud eesti ja vene keeles. Kellel jdi veebiversioonis eestikeelse
kiisimustiku tditmisel moni kiisimus ebaselgeks, sai kiisimust tdpsustada venekeelse
paberversiooni pealt. Iga kiisimuse juures margiti kastike, mis koige tdpsemalt kirjeldas
tootaja tood viimase kuue kuu jooksul. Kiisimustiku paberversiooni tdites margiti igale
kiisimusele vaid iiks vastus. Lisatud kiisimustik koosnes 35 lithikesest ja lihtsast kiisimusest
ning monest Uldisest punktist selle kohta, millist t66d tehti. Lisatud oli link todstressi
kaardistaja kodulehele otse ankeedi juurde. Anti ette ka salasdna ja parool, millega kiisimustik
oli kaitstud. Kuna ettevottes tootab palju inimesi, kes ei kasuta arvutit igapaevaselt, siis paluti
juhtidel hoolitseda selle eest, et kiisimustike paberversioonid jouaksid sobivas keeles nendeni.
Kiisimustik oli anoniilimne — rShutati, et ei kiisita midagi, mis vdimaldaks isikut tuvastada
ning andmeid analiiiisitakse alati vaid grupitasandil, tagades anoniilimsuse sdilitamiseks
vajaliku gruppide suuruse. Uuringu eesmérk oli vilja selgitada organisatsioonis valitsevad
tootingimused. Tagastatud ja analiiiisitud kiisimustike tulemused arutati 14bi todtajate ning
tootajate esindajatega.

Uuringu labiviimiseks kasutati Suurbritannia T6tervishoiu ja tdoohutuse ameti poolt
véljatootatud HSE (Health and Safety Executive) toostressi kaardistaja keskkonda
(HSE toostressi kaardistaja).

Kiisimustik mootis Kuut olulist to6ga seotud stressorite liiki (Toorahulolu ja todstressi uuring
... 2010):

e todalased noudmised,

e otsustusdigus too iile,

e juhtide ja kolleegide poolne toetus,

e rollinduded,

e tddalased suhted,

e muudatuste juhtimine.

Toostressi kaardistajasse sisseehitatud analiilisivahend, voimaldas vorrelda ettevotete
tulemusi kogu riigi tulemustega ning andis kokkuvdtlikku infot ettevotte seisust kuue olulise
psiihhosotsiaalse ohuteguri (faktori) osas. Iga psiihhosotsiaalse teguri tulemus ulatus iihest
(kehv) kuni viieni (soovitav). Kaardistaja andis iga faktori osas soovitusliku pikaajalise
eesmirgi. (Ibid.)

Kokkuvotliku iilevaate ankeedis esitatud 35 viitest annavad lisa 12 ja lisa 12 jarg

tabelid. Kuna ettevote omanikuks oli Prantsuse kontsern Dalkia, siis kajastus see nimi ka
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alltoodud tabelis 4. Uuringus osalenud ettevotted: AS Tallinna Kiite, AS Erakiite ja Tallinna
Elektrijaam.
Tulemuste lihtsamaks mdistmiseks kasutatakse tabelites 4 ja 6 virvikoodi, mis eristab

need faktorid, millele tuleks veel erilist tdhelepanu pt')(')ratal (HSE to06stressi kaardistaja).

Tabel 4. Tulemused, soovituslik vahe-eesmirk ja pakutav pikaajaline eesmérk

Stressori liik Dalkia Soovituslik Pakutav pikaajaline
tulemused vahe-eesmirk eesmark

Kontroll 3,76 4 4,33
Juhipoolne toetus 3,95 4,17 4,52
Kolleegide toetus 4,22 4,39 4.6
Suhted t661 4,38 4,52 4,73
Roll 4,67 477 4,77
Muudatuste juhtimine 3,67 3,92 4,52
To6ndouded 3,67 3,9 442

Allikas: (AS Tallinna Kiite to6rahulolu ja todstressi uuring, 2010)

Uuringust tulenevalt oli iildine olukord hea, kuid arenguruumi ja parendamisvoimalusi
oli veel piisavalt. Tootajatele olid iildiselt histi teada oma toviilesanded? ja roll ettevdttes,
suhted t60l olid head ning kolleegide omavaheline koost6o kulges oluliste probleemideta.
Koige korgema tulemuse sai faktor rollinduded. See niitas, et toStajad moistsid oma rolle ja
vastutusi. Tootajate muredega tegeleti ja neile otsiti lahendusi. Kdige kriitilisema hinnangu

said muudatuste juhtimine ja to6nduded. (To6rahulolu ja toostressi uuring ... 2010)

Liaheb hésti - piilidkem kdrget taset hoida. Néitaja kuulub 20% paremate hulka, on sellest kdrgem voi
ligildhedane.

Olukord on hea, kuid vajab parandamist. Niitaja on parem kui keskmine, kuid ei kuulu 20% paremate hulka.
Selge vajadus olukorda parandada. Niitaja on keskmisest madalam, kuid kes ei kuulu veel 20% halvemate
hulka.

B Otukord vajab kiiret tegutsemist. Esindab neid, kelle niitaja kuulub 20% halvemate hulka.

2 Tébalased ndudmised - Seotud selliste faktoritega nagu téokoormus, téokorraldus ning tookeskkond.
Muudatuste juhtimine - Kuidas organisatsioonis muudatusi (nii suuri kui véikeseid) juhitakse ja kuidas on
korraldatud organisatsioonisisene teavitustegevus.

Rollinduded - Kas inimesed mdistavad oma rolli organisatsioonis ja kas organisatsioon pdorab tdhelepanu
rollikonfliktide véltimisele.

Tooalased suhted - Holmab positiivse, konflikte véltiva ning ebasobivale ja lubamatule kditumisele reageeriva
kultuuri toetamist.

Juhtide ja tookaaslaste poolne toetus - HOlmab organisatsiooni, otsese juhi ning kolleegide poolt pakutavat
toetust ja ressursse.

Otsustusoigus to0 iile (kontroll) - Késitleb seda, kui palju to6tajal on voimalik mdjutada seda, kuidas ta oma t66d
teeb.
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Uuringu ldbiviimise perioodil toimus ettevottes palju muutusi. Mitmed neist olid
tingitud ka majanduskriisist, nditeks organisatsiooni struktuuri {imberkorraldamine ja
ametikohtade segmenteerimine.

Tootajate informeerimine muudatustest ning nende muudatuste selgitamine ja tootajate
kuulamine muudatuste protsessis oleks voinud toimuda suuremas mahus. Enam tuleks
tahelepanu poorata todtajate initsiatiivi ja omaalgatuse julgustamisele, nende kaasamisele ja

informeerimisele. (Té6rahulolu ja t6ostressi uuring ... 2010)

45.1. Rollinouded, tulemused ja parandusettepanekud

Uldine skoor rollinduete selguse osas oli kdrge, tootajad teadsid mida teha, et tdita
oma todiilesandeid. Osakonna eesmaérgid ja iilesanded on iildiselt teada. (Ibid.)
Parandusettepanekud (Ibid.):

1. Todotajate rollide selgem méératlemine.

2. Teha organisatsioonis néhtavaks (stendidele poliitika tilespanek) sihid ja eesmargid.
3. Veenduda, et kdik meeskonnaliikmed moistavad uue todtaja rolli ja kohustusi.
4

Leppida kokku konkreetsetes tulemusnéitajates ning uuendada neid regulaarselt.

4.5.2. Kontroll ja otsustusdigus too iile, tulemused ja parandusettepanekud

Ettevotte tegevus ei vdoimaldanud iildjuhul paindlikku to6aja korraldust ning to6tajad
ei saanud otsustada, mida t661 teha. Ette olid ndhtud konkreetsed t66d ja todtajad teadsid viga
tapselt, mis need olid. Positiivne oli, et to6tajad said valida, kuidas ja millal puhkepause
pidada ning too6tajal oli digus otsustada oma todkorralduse iile, todiilesanded ja eesmaérgid
seadis todandja. (Ibid.)

Eesmaérgid, mille poole piitielda, olid jargmised (Ibid.):
1. Kui voimalik, siis saavad to6tajad oma todtempot ise valida.
2. Julgustada tootajaid kasutama oma oskusi ja voimeid ning néitama iiles initsiatiivi.
3. Kui voimalik, siis toetada tootajate arengut ja uute oskuste omandamist, mis
voimaldaks neil organisatsioonis pidevalt edasi areneda.

4. Tookorraldus arutada tootajatega enam 1ibi.
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4.5.3. Juhtide ja tookaaslaste poolne toetus, tulemused ja parandusettepanekud

Tallinna Kiitte juhtide ja toGtajate vaheline side tundus olevat formaalsem, kui seda oli
Erakiittes, tootaja poordus vdhem abi saamiseks juhi poole téoprobleemidele lahenduse
leidmisel, arvates, et peab iseseisvalt hakkama saama ning rdégib juhile vdhem t661 hairivatest
asjaoludest. Tallinna Kiite tulemused paistsid silma tagasisidestamise suhteliselt hea
tulemusega. Tallinna Kiittes oli viimastel aastatel arenguvestluste osakaal olnud iile 75%, see
tdhendas, et korra aastas olid juht ja toG6taja votnud aja ja analiiisinud moddunud perioodi,
seadnud eesmirgid jirgnevaks. Uldiselt oli kolleegide vaheline koostdd rahuldav. Tunnetati
kiill pingeid tootajate vahel, kuid iildine usaldus ja lugupidamine iiksteise suhtes oli hea.
(Toorahulolu ja toostressi uuring ... 2010)

Eesmaérgid, mille poole piitielda, olid jargmised (Ibid.):

1. Teostatakse arenguvestlusi, antakse tagasisidet.

2. Organisatsioonis on paika pandud poliitikad ja protseduurid to6tajatele piisava toetuse
pakkumiseks.

3. Tookorraldus on selline, mis julgustab juhtidel oma tootajaid toetama ning pakub
selleks voimalusi.

4. To60 on korraldatud nii, et tookaaslased saavad tiksteisele toeks olla.

5. Tootajad teavad, missugused on pakutavad toetussiisteemid ja kuidas ning millal on
neil voimalik neid kasutada.

6. Tootajad teavad, kust saada oma t66 tegemiseks vajalikke ressursse.

7. Tootajatele antakse regulaarset konstruktiivset tagasisidet.

Parandusettepanekud (Ibid.):

1. Toetav keskkond on hddavajalik, to6tajad peavad teadma, et juhid neid toetavad - isegi
siis, kui asjad ldhevad halvasti voi kui nad ei tule enam pingega toime.

2. Julgustada tootajaid sellest varakult radkima, kui neil on to6ga seotud muresid.

3. Korraldada regulaarseid silmast-silma vestlusi voimalike pingete voi probleemide
arutamiseks.

4. Hinnata mitmekesisust — valtida diskrimineerimist vanuse, soo vms alusel.

5. Innustada tootajaid puhkama — tegema puhkepause toopdeva sees ning kasutama oma
iga-aastast véljateenitud puhkust.

6. Kuulata tootajaid ja anda neile mdista, et nende ettepanekuid ja ideid hinnatakse.

7. Radkida tootajatele, kas ja kuidas saab organisatsioon tuge pakkuda, kui kellelgi on

probleeme t661 vai eraelus (nt personaliosakond, ndustajad jms).
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8. Toetada uusi tootajaid meeskonda ja organisatsiooni sisseelamisel.

4.5.4. Tooalased noudmised, tulemused ja parandusettepanekud

Olukord on hea, kui to6tajate antud vastused nditavad, et nad tulevad oma to6ga toime
ja tookohtadel on korraldatud voimalus anda mérku, kui tuntakse, et ei tulda toime ning
probleemidele otsitakse lahendusi. To6tajad hindasid uuringus oma tootempot viga kiireks
ning pingeliseks, kuid ometi oldi efektiivsed ja jouti tdhtaegadest kinni pidada. Tunnetati, et
puhkepauside aega nappis ning moni todlilesanne vOis jddda piisava tdhelepanuta.
(Toorahulolu ja todstressi uuring ... 2010)

Eesmargid, mille poole piitielda, olid jargmised (Ibid.):
1. Todilesannete tditmine kokkulepitud todaja raames on realistlik, t66d ei ole liiga palju
ega liiga vdhe.
2. Tootajate oskused ja voimed vastavad nende todiilesannetele.
3. Too planeerimisel arvestatakse sellega, et tootajad oleksid suutelised iilesandeid
tditma.

4. Tootajate arvamusi ja hinnanguid nende tookeskkonna kohta vdetakse arvesse.

45.5. Tooalased suhted, tulemused ja parandusettepanekud

Olukord on hea, kui tddtajate antud vastused nditavad, et nad ei puutu t661 kokku
lubamatu kiitumise, nt kiusamisega. Onneks todkohal vigivalda ei esinenud. Ei fiiiisilist ega
vaimset. Samas tunnetati, et tookaaslaste vahelised suhted olid pingestatud ja dhus oli elektrit.
(Ibid.)

Eesmairgid, mille poole piitielda, olid jargmised (Ibid.):

1. Organisatsioon tunnustab positiivset, konflikte véltivat kditumist ning tagab tootajate
oiglase kohtlemise.

2. Tootajad jagavad tooalast infot omavahel.

3. Organisatsioonis on kehtestatud poliitikad ja protseduurid lubamatu kiitumise
ennetamiseks voi tegutsemiseks sellealaste probleemide lahendamisel.

4. Juhtidel on oskused, ressursid ja toetus lubamatu kditumisega toimimiseks.

5. Tootajatel on voimalik lubamatu kéditumisega seotud intsidentidest teavitada ning seda

julgustatakse.
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Parandusettepanekud (T66rahulolu ja toostressi uuring ... 2010):

1.

4.5.6.

Seista hea selle eest, et kedagi tookohal ei Kiusataks ega ahistataks, kehtestades selle
valtimiseks kindlad protseduurid.

Arutada koos tootajate ja nende esindajatega, kuidas oleks vdimalik ahistamist ja
kiusamist véltida v3i vdhendada.

Teavitada to6tajaid mida teha, kui kedagi t661 kiusatakse voi ahistatakse, missugust
abi saab kannatanu ning missugused on tagajarjed kiusajale voi ahistajale.

Toetada sellist tookultuuri, kus meeskonnaliikmed {iksteist usaldaksid ning saaksid
tool jaada iseendiks.

Innustada too6tajaid tunnustama tookaaslaste panust ja rdhutage meeskonna tihtsusest
saadavat kasu.

Arutada tootajatega seda, kuidas nad sobivad koos todtama ja kuidas luua héid
suhteid.

Tahistada edu — nt iihiste 10unasodkide voi véljasditudega.

Muudatuste juhtimine, tulemused ja parandusettepanekud

Olukord on hea, kui tootajate vastused nditavad, et organisatsioon kaasab neid

muudatuste perioodidel sageli. Igal tdokohal on paigas see, kuidas to6tajate poolt tdstatatud

murede ja probleemidega tegeletakse ja neile lahendusi otsitakse. (Ibid.)

Eesmaérgid, mille poole piitielda, olid jargmised (Ibid.):

1.

4.
S.

Organisatsioon annab to0tajatele oOigeaegselt infot, voimaldades neil mdista,
missugused muudatused toimuma hakkavad.

Organisatsioon tagab, et tOotajatelt kiisitakse muudatuste kohta ndu ja pakutakse neile
voimalusi muudatuste planeerimist mdjutada.

Tootajad on teadlikud nende t66d puudutavate muudatuste vOimalikust mojust.
Vajadusel pakutakse tootajatele nende to6s toimuvate muudatustega seotud koolitust.
Tootajad on teadlikud muutuste ajakavast.

Tootajatel on voimalus muudatuste ajal saada abi, mida nad vajavad.

Parandusettepanekud (Ibid.):

1.

Selgitada muudatuste olulisust ning seda, mida organisatsioon tahab muutustega
saavutada. Arutada todtajatega muudatuste moju igapdevatdole ning kaaluge

voimalikke uusi koolitusvajadusi.
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2. Kuulujuttude ennetamiseks mitte viivitada tdotajate informeerimisega, kui saadakse
infot uutest arengutest. Kui organisatsioon plaanib suurt muudatust, arutlevad to6tajad
suure toendosusega niikuinii selle iile, mis nende tddkohtadega toimuma hakkab.

3. Olulise info edastamiseks kasutada voimalusel otsest suhtlust, nii et tootajatel oleks
voimalus kiisimusi esitada ning oma tundeid véljendada.

4. Juhtidel olla kittesaadav, et tootajatel oleks vdimalik oma ettepanckute ja
probleemidega nende poole podrduda.

5. Kehtestada konfidentsiaalne kord, mille abil oleks tootajatel voimalik esitada kiisimusi
ja kommentaare enne muudatusi, muutuste toimumise ajal ja ka pérast nende
toimumist.

6. Parast muudatusi vaadata iile eesmérgid ja iilesanded, et véltida rollikonflikte ja rollide
ebamaiirasust.

7. Vaadata tle riskianaliiiis ja selle tegevuskava — muudatuste tagajarjel muutuvad
toendoliselt ka riskid. Mitte unustada, et muudatused inimressurssides (nt kui vahetub
suur osa tookaaslastest) voivad inimesi rohkemgi mdjutada kui tehnoloogilised voi

geograafilised muutused.

4.6. Toorahulolu uuringutes 1999-2010 tehtud ettepanekutest tulenevad
tegevused AS-s Tallinna Kiite

Esimestes rahulolu uuringutes 1999-2001 tdusis esile tootajate teadmatus tuleviku
suhtes ja see kajastus ka tulemustes. Ettevotte segadused erastamistehingu itimber said
lahenduse, kui Prantsuse kontsern Dalkia solmis Tallinna linnaga 30-aastase operaator- ja
rendilepingu. Paljud omandi- ja juhtkonnavahetuse ajad iileelanud toé6tajad pidid niitid ise
vastuseid andma. Kiisimustikud ise olid suunavad ja iilesehituslikult taotlevale tulemusele
orienteeritud. Tegemist oli loosungitega. Vihegi teadlikumad too6tajad teadsid rendilepingu
tagamaid, muuhulgas sedagi, et kiimne aasta jooksul kaotavad t66 vdhemalt pooled senised
tootajad. HR poliitikast ei olnud tavatdotajad midagi kuulnud.

Arenguvestluste koha pealt oldi kriitilised. Arenguvestluste ldbiviimise kord oli
olemas juba 1999. aastast. Kuna juhtkond oli pidevalt vahetunud, siis olid arenguvestlused
jaanud tahaplaanile. Sama lugu oli ka koolitustega. Appi tuli Dalkia kontsern, kelle eeskujul
kinnitati 2004. aastal esimene protseduuriversioon nende ndidise alusel.

Ettevottes oli toimunud tdsine kapseldumine. Kuni kvaliteedijuhtimise standardi

juurutamiseni olid koik osakonnad omaette, ndhti ainult enda tegevusi, mitte ettevotet
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tervikuna. Murrang ja olukorra paranemine algas alles 2004. aastal ja seda tdnu
kvaliteedijuhtimissiisteemi standardi 1ISO 9001 saamisele.

Poliitika oli vastu voetud tippjuhtkonna tasemel ja seetdottu olid eesmargid kiill
ettevotte enda pistitatud, kuid ei sisaldanud arenguid. Need arengud sdltusid kontsernist ja
tema vOimalustest-plaanidest, mida ilmselt ka ettevdtte juhid tdpselt ei teadnud ja ka suunata
ei saanud. Toetuste-soodustuste voimalused olid suhteliselt laialdased (siin toimis Dalkia HR
histi): eeskétt sportimise voimalused. S3lmiti kollektiivleping, kuhu said kirja koik ettevotte
poolt pakutavad hiived ja soodustused. Ettevote toetab teatud summaga tootajate sportimist ja
terviseteenuseid, néditeks hambaravi voi prillide muretsemine. Soodustati todtajate suhtlemist
véljaspool todaega. Lisandus palju iritusi (jaanipdev, joulud, suveiiritused jm). Intraneti
fotogalerii tdienes pidevalt piltidega nendest siindmustest ning selle tulemusena paranes
ettevotte sotsiaalne kliima. Kahjuks todtajate soov saada kaasatud ettevotte strateegia
kujundamisse ebadnnestus — strateegiaid kujundas ainult Dalkia juhtkond. To6d6tajate
arvamuste kuulamine, nendega arvestamine, kirjutati sisse protseduuri ,,Arendustegevus®, mis
aga toimima ei hakanudki. Seda peamiselt todtajate vihese aktiivsuse ja tagasihoidlikkuse
tottu. Korraldati kiill kampaaniaid, kuid inimesed ei ldinud nendega kaasa ning Idpuks
loobuti. Too6tajate soovile saada rohkem infot ettevottes toimuvast ja kaastootajate isiklikus
elus aset leidnud kordaminekutest ja saavutustest leiti lahendus siseleht "Kuulutaja™ ilmuma
hakkamisega. Aastatel 2000—2007 ilmunud lehest sai lugeda kodigest, mis ettevottes toimus ja
mida oluliseks peeti. Uutest tootajatest tehti personaalne lugu, tutvustamaks teda teistele
kaastootajatele. Samuti anti lilevaade firma tritustest, pidudest ja sportlikest stindmustest.
Tunnustati paremaid tdotajaid.  Onnitleti  tdhtpdevade puhul. Leht 18i parema
tihtekuuluvustunde ja tugevdas ka nii elda meie-tunnet.

Tootajate tasustamise osas seati sisse palgaarvestus, mis vOimaldas vastavalt toGtaja
tootulemustele palka tdsta voi langetada.

Tooriiete kvaliteedi sobivuse analiiiis teostati hankeosakonna poolt koostdds
personaliosakonnaga. Kutsuti kohale pakkujad koos néidistega, mida tootajad said selga ja
jalga proovida. Juhtkonna poolt on voetud seisukoht, et tddtajate tervis ja todohutus on
tdhtsamad ning hinnas ei ole kiisimus.

Osakondade vahelist kehvapoolset koost66d parandati {iksuste protseduuride
iilevaatamise ja korrigeerimisega. Korrigeeriti ka tddjaotust ja tehti moned muudatused

personalis.
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Samas jdid paljud uuringus toodud parandusettepanekud vaid loosungiteks ja midagi ei
muutunud. Naiiteks soov juhtkonna tasemel arendada ettevotte koostood ja terviku
ithtsustunnet, ootus otsestelt juhtidelt t06 vaartustamist 14bi parema kaasamise.

Parandamaks tookeskkonda ja tookorraldust muudeti selgemaks ettevotte struktuuri.
Stendidele pandi iiles tdhtsamad asjad, korrastati ametijuhendeid. Tulemusnditajate
kontrolltabel tehti selgemaks ja arusaadavamaks, lisati ka graafikud. Kinnitati ettevotte
reeglid tookorraldusele, kus olid kirjas ndudmised nii tootajale kui ka todandjale. Ettevottes
on soositud paindlik t66aja jaotus, oluline on, et t66 saab tehtud. 2009. aastal saadud
keskkonnajuhtimissiisteemi ja tootervishoiu ja todohutuse sertifikaadid reguleerisid tegevusi
neis valdkondades. Kinnitati mitmeid uusi protseduure, tdoohutusjuhendeid, riskianaliiiise.
Tookeskkonna korraldust jélgiti igakuistel td6ohutuse- ja todtervishoiupdevadel. Murekohad
protokolliti ja neile leiti lahendused. Moodustati tookeskkonnandukogu ja wvaliti
tookeskkonnavolinikud, kes jilgivad ettevottes toimuvat ja seisavad todtajate huvide eest.
Pidevalt on uuendatud ja renoveeritud ruume ja seadmeid. Remonditud on tootajate kabinette.
Seati sisse puhkeruum harjutuste tegemiseks ja 100gastumiseks. Pakutakse mitmeid
terviseteenuseid nagu massaaz ja vaktsineerimine gripi vastu. Todtajatele on soovi korral
véljastatud litkmekaart, mis annab mitmetes spordi- ja puhkekeskustes hinnasoodustust.
Tootajatel on voimalik votta vahemikus jaanuarist mértsini viis paeva tasustatud talvepuhkust.
Vodimaldatakse kasutada tervisepéevi, kerge kiilmetuse voi kehva olemise korral saab too6taja
paar pdeva kodus ennast turgutada, ilma et ta rahas kaotaks.

Viimasest to0stressi hindamisest 2010. aastal on samuti paljud asjad 1dinud paremaks.
Vahepealsed rasked ajad on {iletatud, ametikohtade segmenteerimine viidi 1dpule ning
struktuur sai paika. Ettevote vilisveebi on tdiustatud ja muudetud kasutajasobralikumaks.
Kasutusele on voetud uus dokumendihaldussiisteem, kuhu viidi iile koik protseduurid,
juhendid, vormid jms. Intranet saab peagi uue kuju. Kohvikus on meniiii korralik ja hinnad
soodsad. Uue todtaja saabudes viiakse 1dbi korralikud sissejuhatavad ja esmased
tutvustamised ning aidatakse tal igati tookollektiivi sulanduda. Pakutakse koolitustel ja
seminaridel osalemise voOimalusi. Arenguvestlused muudeti vabatahtlikuks, kadus é&ra
igaaastane tungiv vajadus vaid paberi pérast maha istuda. Niilid teostatakse neid vaid siis, kui
tootajal ja todoandjal on mdtteid ning ettepanekuid teineteisele.

Kaadri vihene voolavus niitab, et oma téoga ollakse rahul ja tahetakse olla osa just
selle ettevotte meeskonnast. Juurde vérvatakse ka noori, et kindlustada tagalat, sest paljud

spetsialistid on juba staazikad.
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5. AS TALLINNA KUTE JA AS ERAKUTE
TOORAHULOLU JA TOOSTRESSI UURING 2015

Tootajate toorahulolu ja tdostressi uuring viidi mdlemas ettevottes 1dbi perioodil 21.

jaanuar — 04. veebruar 2015 ning intervjuud perioodil 02. aprill — 10. aprill 2015.

5.1. Uuringu eesmirk

Uuringu eesmirk on selgitada vilja organisatsioonis valitsevad to6tingimused ning
tootajatelt saadud tagasiside baasil kujundada positiivsem tookeskkond, efektiivsem
tookorraldus ja korgem organisatsioonikultuur. Varasematel rahulolu uuringutel kisitletud
teemasid ja faktoreid analiilisides valis autor vélja moned kiisimused, mida kasutab ka uuesti
labiviidavas uuringus ning mille tulemusi saab varasemate uuringute tulemustega vorrelda.
Lébivaks teemaks on olnud alati to6taja hinnang oma toole ja tookeskkonnale. Ettevotetes
tootab palju inimesi, kes peavad igapdevaselt kasutama isikukaitsevahendeid ja tooriideid.
Samuti kasutavad paljud to6tajad erinevaid tddovahendeid, eriti katlamajades ja objektidel.
Unustada ei saa ka motiveeritust ning eneseteostusvajadust ning tédmuredest ja -mdtetest
eemale juhtivaid tritusi.

Tulenevalt nendest aspektidest piistitas autor jargmised lisakiisimused:
1. Kas todtajale on tema t60 joukohane?
. Kas tootaja leiab, et tema t66 on vaheldusrikas?

. Kas tootaja tunneb ennast ettevottes tootades hasti ja motiveerituna?

. Kas tootaja on rahul oma tookeskkonnaga (t66ruumid, toovahendid)?

2
3
4. Kas tootaja leiab, et tema t60 vOoimaldab tal ennast erialaselt teostada?
5
6. Kas tootaja on rahul oma tooriiete ja isikukaitsevahenditega?

7

. Kas tootaja on rahul ettevotte korraldatud tiritustega?
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5.2.  Uuringu metodoloogiline kirjeldus

Ettevottes AS Tallinna Kiite ja ettevottes AS Erakiite 2015. aastal 1&bi viidavas
uuringus kasutatakse nii kvantitatiivset kui ka kvalitatiivset uurimismeetodit. HSE
tookeskkonna kaardistaja keskkond (HSE toostressi kaardistaja) valiti uuringu 14biviimiseks,
sest varasem 2010. aasta kiisitlus viidi 1dbi samas keskkonnas. Seeldbi saab tulemusi
omavahel vorrelda ja analiiiisida, hinnata, mis on viimase viie aasta jooksul muutunud ja anda
ildine hinnang ettevotte tootajate toostressi ja todrahulolu kohta.

Uuringu andmete kogumiseks kasutatud 35 véidet on dra toodud lisa 12 ja lisa 12 jérg
tabelites. Viiteid moddetakse viie-pallilisel skaalal, kus 1 mirgib kehva tulemust ja 5 on
suureparane tulemus. Kaardistajas esitatakse veel lisaks 12 lisakiisimust, millest seitse on dra

(19

toodud peatiikis 5.1 ,,Uuringu eesmérk® ning kus kiisimusi 1-4 moddetakse viie-pallilisel
skaalal (1 — ,,mitte kunagi* ja 5 — ,,alati*) ja kiisimusi 5—-7 moddetakse viie-pallilisel skaalal
(1 — ,,uldse ei ole rahul“ ja 5 — ,,vdga rahul®). Juurde lisatakse kiisimused S00, vanusegrupi,
ametikoha (juht, spetsialist, to0taja), toOstaazi ja ettevotte kohta, kus inimene todtab. Koige
viimaseks jéetakse lahter vabas vormis tagasiside jaoks, kuhu to6tajad saavad kirjutada oma
arvamusi, motteid, soove ja ettepanekuid.

Kvalitatiivse meetodina viiakse ldbi ka intervjuud. Valitakse vidlja vdhemalt kolm
inimest nii juhtide, spetsialistide kui ka to6liste hulgast, andmaks tdpsemat iilevaadet ning
hinnangut laekuvatele vastustele. Varasemate uuringute tulemusi ja rakendatud tegevusi
analiiiisiti koos tookeskkonnaspetsialisti ja tookeskkonnavolinikuga. Uurimise ldbiviimise
tingimustes ja kisimustes konsulteeriti personalijuhi ja kommunikatsioonijuhiga, kelle
soovitusi voeti lisakiisimuste koostamisel arvesse

,» 100stressi ja todrahulolu hindamiseks kasutatav HSE to6stressi kaardistaja on loodud
organisatsioonidele enesehinnangu vahendina tookeskkonna psiihhosotsiaalsete riskitegurite
médramiseks. Vahend on iiles ehitatud mootmaks, kuidas tootaja tajub toosituatsiooni ja
peegeldab seega hetke stressisituatsiooni organisatsioonis (Seppo et al. 2010, 19).

35 viidet aitavad hinnata kuut peamist psiihhosotsiaalset faktorit, mis on dra toodud jargnevas

kuues peatiikis.
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5.2.1. To6 poolt esitatud noudmised

T66 poolt esitatud ndudmised sisaldavad tookoormuse, todkorralduse ja todkeskkonna
kohta kiivaid kiisimusi (nditeks vdide "Pean jdtma osa tooiilesandeid piisava tdhelepanuta,
sest mul on liiga palju t66d*). To0koormust peetakse tihti iiheks peamiseks toostressi allikaks.
(Seppo et al. 2010, 20)

Tootajatele esitatavad todalased ndudmised iiletavad tema voimalused nendega toime
tulla. To6tajal on ebapiisavad oskused oma todiilesannete edukaks tditmiseks voi on ressursid
eesmarkide saavutamiseks puudulikud. (T66elu)

,Faktor peab niditama, kas tOotajad tunnevad, et suudavad hakkama saada oma
tookoormusega“ (Seppo et al. 2010, 20).

Faktori mootmine aitab jélgida, kas (Ibid.):
e cttevotte-poolsed ndudmised tdotajatele on maistlikud ning saavutatavad kokkulepitud
tootundidega;
e t00de jagamisel voetakse arvesse konkreetse t66 sobivust konkreetsele tootajale;
e tookohad on kujundatud olemaks vastavuses tootajate suutlikkusega;

e pooratakse tihelepanu todtajate arvamusele nende tdokeskkonna suhtes.

5.2.2. Kontroll (sdnadigus)

Ohuallikaks on, et tootajatel puudub véimalus oma t66d piisavalt mdjutada, nad ei saa
médrata oma tootempot vOi otsustada, kuidas oma todiilesandeid tdita (Tooelu). Kontroll
nditab kui palju on inimesel sonadigust selle kohta, mida ja kuidas nad t66l1 teevad (nditeks
vdide: ,,Ma saan ise otsustada, kuidas ma oma t66d korraldan). Suurem sdnadigus oma t60
suhtes viib suurema rahulolu ning kdrgema enesehinnanguni. (Seppo et al. 2010, 20)

Faktor néitab, kas (Ibid.):

e seal kus voimalik, saavad téotajad ise madrata oma to6tempo;

e tOotajaid innustatakse kasutama oma initsiatiivi ning oskusi;

e seal kus voOimalik innustatakse to0tajaid omandama uusi ning tdiendama
olemasolevaid oskusi, mis aitavad neil lahendada wuusi ning véljakutsuvaid
tooiilesandeid;

e tOOtajatel on sonadigus selle osas, millal nad saavad vaheaegasid vétta;

e tOOtajatega konsulteeritakse nende iildiste toomustrite osas.
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5.2.3.

Toetus

Ohuallikaks on siin, et probleemide korral ei saa td6taja loota juhtide voi kaastdotajate

abile ja toetusele (Tooelu). Toetuse faktor hdolmab julgustust, toetust, ressursse ja

informatsiooni organisatsioonilt, juhtidelt ja kolleegidelt (nditeks viide ,,Kui t661 ldheb

raskeks, siis mu tookaaslased aitavad mind*) (Seppo et al. 2010, 20).
Faktor néitab, kas (Ibid.):

5.2.4.

organisatsioonis to6tavad protseduurid, mis pakuvad tootajatele vajalikku tuge;
organisatsioonikultuur véimaldab ja innustab juhte oma té6tajaid toetama;
organisatsioonikultuur vdimaldab ja innustab todtajaid oma kolleege abistama;
tootajad teavad, kuidas kolleegidelt ja juhtidelt vajadusel abi saada;

tootajad saavad regulaarset ja konstruktiivset tagasisidet.

Suhted

Suhted t661 vdivad olla pingelised, esineda vOib tdodalast kiusamist voi selle

tunnistajaks olemist, véigivallaga dhvardamist Klientide poolt (Té6elu). Suhete faktor hindab

organisatsiooni vOimekust konfliktide viltimiseks ja sobimatu kiditumisega tegelemisel

(nditeks vaide ,,To0kaaslaste vahel esineb pingeid voi vaenu) (Seppo et al. 2010, 21).

Faktor hindab jirgmiste eesmarkide tdidetust (Ibid.):

5.2.5.

ettevote toetab positiivseid kditumismudeleid véltimaks konflikte ning kindlustamaks
oiglust;

tootajad jagavad omavahel t60 jaoks olulist informatsiooni;

organisatsioonis on toimivad kéitumismudelid sobimatu kéditumisega (kiusamine,
ahistamine) tegelemiseks ja selliste situatsioonide lahendamiseks;
organisatsioonikultuur motiveerib juhte tegelema sobimatu kditumisega;

organisatsioonikultuur motiveerib todtajaid sobimatust kditumisest teada andma.

Roll

Rollifaktor nditab, kas inimesed moistavad oma iilesandeid ja rolli organisatsioonis ja

kas neil tuleb tegeleda konfliktsete ootustega (niiteks vidide ,,Ma tean, millised on minu

tilesanded ja kohustused*) (Seppo et al. 2010, 22). Esineda vaib rollikonflikte, toGtaja ei tea
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tépselt, mis on tema kohustused ja vastutus, tooiilesanded on vastukdivad ja to0 seos ettevotte
tildiste voi inimese isiklike eesmiarkidega on ebaselged (To6elu).
Hea juhtimistava, mis positiivse tulemusega rollifaktoris kaasas kidib, koosneb jérgmiste
eesmarkide tdidetusest (Seppo et al. 2010, 22):
e organisatsioon kindlustab, et nii palju kui véimalik vélditakse tootajate tookohustuste
vastuolulisust;
e organisatsioon tagab tootajatele informatsiooni, mis voimaldab neil moista oma rolli ja
vastutusala;
e organisatsioon tagab, et nii palju kui vdimalik on tddtajate tookohustused selgelt
viljendatud;
e organisatsioonis on selged tegevustavad, mis voimaldavad to6tajatel mérku anda

tookohustuste voi rollide ebaselgusest voi vastuolulisusest.

5.2.6. Muudatuste juhtimine

Ohuallikaks on organisatsioonis valitsev ebakindlus. To6korralduse muutmisesse ei
kaasata toOtajaid ning ei anta piisavalt infot selle kohta, mida muutused kaasa toovad.
(Tooelu)

Muudatuste juhtimine hindab kuidas korraldatakse ja kommunikeeritakse suuri ja
viikesi muutusi organisatsioonis (nditeks véide ,, T60l tehtavad iimberkorraldused arutatakse
alati tootajatega ldbi*) ning kas tootajad tunnetavad, et nad on sellistest muutustest
informeeritud ning nende tegemisse kaasatud (Seppo et al. 2010, 22).

Faktori kasutamise eesmérk on hinnata, kas (Ibid.):
e organisatsioon annab tootajatele Oigeaegselt informatsiooni, mis vdimaldab neil
moista muudatuste 1dbiviimise pohjuseid;
e cttevOote pakub tootajatele vOimaluse muudatuste mojutamiseks ning nende
labiarutamiseks;
e tootajad on kursis muudatuste tdendolise mdjuga oma todle;
e tootajad on kursis muudatuste ajakavaga;

e tOOtajatel on ligipdis tarvilikule toetusele muudatuste ajal.
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5.3.  Uuringu tulemused
5.3.1. Protseduur

Uurimus viidi 1dbi nii elektrooniliselt kui ka paberkandjal. Toostressi kaardistaja
keskkonnas 16i autor omale konto ning koostas kiisimustiku. Ankeete oli vdimalik vilja
triikkida nii eesti kui vene keeles. Kuna ettevottes tootab palju inimesi, kes ei kasuta arvutit
oma igapdeva to0s, siis paluti osakonna juhtidel vdimaldada neile kiisitluses osalemiseks vélja
prinditud ankeetide kasutamine. Koostati kaaskiri kiisitluse kohta ning saadeti see
personalijuhi abi kasutades koos vastava lingi, paroolide ning manuses olevate ankeetidega
koigile ettevotte tootajatele laiali. Failina pandi kaasa ankeedid nii eesti kui vene keeles, et
to0taja saaks valida endale meelepdrase. Samuti olid toOstressi kaardistaja keskkonnas asuvas
ankeedis lisakiisimused ning valikvastused tdlgitud mdlemasse keelde. Selles aitas palju kaasa
personaliosakonna spetsialist. Paberkandjal saabuvate ankeetide tarbeks seati iiles postkast,
mis saadi haldusosakonnalt. Tahistati see uuringu pealkirjaga ning paigutati ettevotte
peakontori valvelaua juurde. Kiisitluse perioodiks méérati kahe niddala pikkune aeg ning iihe
nddala moddudes saadeti laiali meeldetuletuskiri. Kiisitluse 1dbiviimise ajal oli kahe ettevotte
peale tootajaid kokku 230. Tagastatud ja korrektselt tdidetud ankeete oodati tagasi vdahemalt
50% ulatuses — 115 ankeeti, et tulemusi saaks hinnata ja kommenteerida ning kiisitlus loetaks
edukalt labiviiduks. Kokku laekus 151 tdidetud ankeeti, millest 81 moodustasid
veebikeskkonnas vastanud ning 70 paberil vastanud — osavott kokku 66%. Tallinna Kiitte 163
tootajast osales kiisitluses 112 tootajat — osalus 70% ja Erakiitte 67 todtajast osales kiisitluses
39 tootajat — osalus 58%. Seega vois kiisitluse lugeda dnnestunuks.

Uurimistulemuste analiiiisiks kasutatavas to0kaardistaja keskkonnas, valimite
kriteeriume filtreerides sai vaadata erinevaid tulemusi. Keskkond vodimaldas salvestada
tdidetud kiisitluste registris tulemused otse Exceli tabelisse.

Kokkuvdtliku iilevaate koigist Stressikaardistaja 35 vditest ning neile vastanute

tulemustest ja osalusprotsentidest annavad lisa 13 ja lisa 13 jarg tabelid.

5.3.2. Valim

Kiisitlusest votsid osa nii mees- kui naistootajad. Molemas ettevottes tootab viga palju
ka vene keelt emakeelena konelevaid inimesi. Tallinna Kiitte tdotajate poolt tagastatud
paberkandjal ankeete oli kokku 57 ja neist eestikeelseid oli 18 ning venekeelseid 39. Erakiitte

tootajate poolt tagastatud paberankeete oli kokku 13, neist 6 olid eestikeelsed ja 7
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venckeelsed. Ettevotete personal on viga kogenud ja staazikas. Kiisitluses esitatud
vanuseriihmad olid 20-30 aastat, 31-50 aastat ja enam kui 50 aastat. Kdige rohkem oli
kiisitletute seas tootajaid vanuses enam kui 50 aastat — 82 ja to0staaziga iile 10 aasta — 122.
Kokkuvdtliku iilevaate molema ettevotte vastajatest positsiooni, soo, vanuse ja to0staazi jargi

annab tabel 5.

Tabel 5. Vastanute arv, jagunemine soo, vanuse, positsiooni ja tdOstaazi jdrgi ning

osalusprotsent

Kriteerium Vastajaid Protsent %
Kokku 151 100
Vanus kuni 30a 10 7
31-50a 59 39
51 ja vanem 82 54
Toostaaz < 3a 10 7
3-10a 19 13
> 10a 122 81
Mees 105 70
Naine 46 30
Juht 23 15
Spetsialist 76 50
Todline 52 34

Allikas: (Autori koostatud tabel, 2015)

5.3.3. Koondtulemused

Vorreldes 2010. aasta uuringu koondtulemustega tabelis 4 saab oelda, et olukord on
margatavalt paranenud ja seda koigis faktorites. Kokkuvotliku iilevaate kahe ettevotte kdigi
faktorite koondtulemustest annab tabel 6, kus eriti mirkimisvédrne on tdodtajate hinnang
rollifaktorile, mis saavutas vOrdse suurusjdrgu nii soovitusliku vahe-eesmérgi kui pakutava
pikaajalise eesmargiga. Tootajatel on oma rollist ettevottes selge arusaam olemas ja selles
probleeme ei ndhta. Kui 2010. aasta uuringus said viga kriitilise hinnangu muudatuste
juhtimine ja toonouded, siis aastal 2015 hindasid to6tajad neid faktoreid mérksa korgemalt.

Detailsema iilevaate koigist tulemustest annavad uuringu kokkuvdtte jirgnevad peatiikid.
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Tabel 6. Tulemused, soovituslik vahe-eesmirk ja pakutav pikaajaline eesmérk

Stressori liik TKjaEK Soovituslik Pakutav pikaajaline
tulemused vahe-eesmirk eesmark

Kontroll 3,79 4 4,33
Juhipoolne toetus 4,08 4,28 452
Kolleegide toetus 4,41 4.6 4.6
Suhted t601 4,54 4,59 4,73
Roll 4,77 477 4,77
Muudatuste juhtimine 4,02 4,28 452
T60nduded 3,82 3,99 4,42

Allikas: (HSE toostressi kaardistaja)

Joonisel 4 on &dra toodud mdlema ettevotte 2010. ja 2015. aasta koondtulemused nii
iithiselt hinnatuna kui eraldivoetuna. Dalkia Eesti 2010 holmas endas ka Tallinna Elektrijaama,
mis aga uues uuringus jéeti korvale. Seega voib 2015. aasta uuringus ettevOtete paremate
koondtulemuste pohjusena tuua vilja asjaolu, et eelmises uuringus osalenud Tallinna
Elektrijaam oli tol ajal to6tanud alles liihikest aega ning see mdjutas oluliselt seal tootavate
inimeste antud hinnanguid kiisitlusele, mis olid kriitilisemad. Edaspidi kajastavad joonised
Tallinna Kiitte ja Erakiitte tulemusi 2015. aastal ja vordluseks Tallinna Kiitte tulemusi 2010.
aastal. Erakiitte 2010. aasta uuringu tulemuste osas tekkisid moningad ebakdlad ja autori
enese tolles uuringus mitteosalemise tdttu ei olnud voimalik todstressi kaardistajas kontrolli
teostada, sest puudus juurdepddsudigus kontole. Kiill aga oli vdimalik kasutada Erakiitte
2010. aasta uuringust juhtide hinnanguid rollinduete ja juhipoolse toetuse faktoritele, mis on
dra toodud joonistel 6 ja 10.

Joonisel 4 on néha, et kdige parema tulemuse, ja seda molemas ettevottes, sai faktor
rollinduded. Erinevus eelmise uuringu tulemustega on viike, kuid olukord on siiski
paranenud. Seda eriti Erakiittes, kus saavutatud taset tuleb niitid katsuda hoida, tulemus 4,84
on vordne Erakiittele pakutava pikaajalise eesmérgiga. Faktorid suhted t66l ja kolleegide
toetus on samuti méargatavalt paranenud. Suhteid t66] hinnatakse headeks ning tunnetatakse
kolleegide toetust. Juhipoolne toetus ja kontrollifaktor on jaanud enamjaolt samale tasemele.
Toimunud on kiill vdike paranemine, vélja arvatud Erakiite 2015 kontrollifaktori tulemuste
osas, kus on aset leidnud moningane tagasilangus; Erakiite 2010 — 3,82 ja Erakiite 2015 —
3,74. Peamiseks pohjuseks on siin 30-50 aastaste spetsialistide antud kriitilised hinnangud
oma t60 paindlikkuse ning otsustusvdoime kohta, kuidas oma t66d korraldada ja mida t661
teha. Samuti olid Erakiitte todlised kriitilised t66 paindlikkuse ja otsustusvéime osas oma t66d

vabalt valida. Faktorid muudatuste juhtimine ja to6nduded on saanud rahulolevama hinnangu.
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Kui varasemas uuringus oli selge vajadus nendes faktorites olukorda parandada, siis niiiid oli

olukord hinnatud heaks, mis aga ei tdhenda, et enam poleks vajadust paremuse poole liikuda.

5,0

4,0 - — -

3,0 — — — — — — —

2,0 + - — - — - —

1,0 +— — — — — — —

0,0 T T T T T T " 1
Kontroll Juhipoolne Kolleegide  Suhted t60l Roll Muutuste  T66 nduded

toetus toetus juhtimine
Tallinna Kiite 2015 Erakilte 2015 Tallinna Kiite 2010
.~ Erakite 2010 e==TK ja EK kokku 2015 e Dalkia Eestis 2010

e SooVituslik vahe-eesmark e Pakutav pikaajaline eesmark

Joonis 4. Ettevdtete koondtulemused vorreldes 2010 aasta tulemustega
Allikas: (Autori koostatud, 2015)

5.3.4. Rollinduded

Rollinduded sai taaskord védga korge hinnangu, paranesid koigi kiisimuste tulemused.
Tootajad on teadlikud oma toodiilesannetest, osakonna eesmirkidest ja iilesannetest. Ollakse
teadlikud sellest, mida konkreetselt t661 oodatakse. Kokkuvdtliku iilevaate tulemustest annab
joonis 5, kus on néha, et ka ettevotete tulemused kokkuarvestatuna on sarnased. Margatavalt

on kasvanud tootajate teadlikkus oma todiilesannetest ja sellest, mida neilt t661 oodatakse.
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Ma tean, mida teha, Ma mdistan kuidas  Ma tean, mison  Ma tean, millised on Ma tean, mida Faktori keskmine
et oma minu t60 seostub minu osakonna minu tlesanded ja minult t6ol
tooulesandeid tdita  organisatsiooni eesmargid ja kohustused oodatakse
lldiste eesmarkidega ilesanded
Tallinna Kiite 2015 Erakiite 2015 Tallinna Kiite 2010

e===TK ja EK kokku 2015 e Dalkia Eestis 2010 e Pakutav pikaajaline eesmark

Joonis 5. Ettevatete rollinduete tulemused vorreldes 2010 aastaga

Allikas: (Autori koostatud, 2015)

Kui 2010. aasta uuringus selgus, et vdga kriitilised oma vastustes eesmérkide ja rolli
selguse osas olid Erakiitte juhid, siis 2015. aastal oli olukord hoopis teistsugune.
Kokkuvdtliku iilevaate Erakiitte juhtide hinnangutest rollinduetele 2010. ja 2015. aastal annab
joonis 6, kus on ndha, et koguni neljale kiisimusele anti maksimaalne hinnang 5. Selged on
oma t00 seos organisatsiooni iildiste eesmirkidega, oma osakonna eesmérgid ja iilesanded,
enda iilesanded ja kohustused ja teatakse hésti, mida neilt t661 oodatakse. VVarasemas uuringus
toodi madalate tulemuste pohjustena vélja Killustatus ja vdhene kommunikatsioon ning
koostoo peakontoriga. Olukord on viie aastaga tunduvalt paranenud, peakontori ja Erakiitte
osakondade vahelist kommunikatsiooni ning koost6dd on tdhustatud. Todtervishoiupdevadel
nditeks viibib alati juures inimene peakontorist, aktiivne on koostdo Tallinna Kiitte kvaliteedi-
ja keskkonnaosakonna ning Erakiitte osakondade vahel. Pidevalt parendatakse koostdds
protseduure ja koostatakse uusi vajaminevaid juhendeid. Siseauditite 1dbiviimine ei ole enam

ainult Erakiitte enda siseasi, vaid sinna kaasatakse audiitoreid ka Tallinna Kiittest.
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Ma tean, mida teha, Ma mdistan kuidas ~ Ma tean, mison Ma tean, millisedon  Ma tean, mida Faktori keskmine

et oma minu t60 seostub minu osakonna minu llesanded ja minult t6ol
tooulesandeid tdita  organisatsiooni eesmargid ja kohustused oodatakse
lldiste eesmarkidega Ulesanded

e TK ja EK juht kokku 2015 e Erakiite juht kokku 2015 e Erakiite juht >51 2015
Dalkia juht kokku 2010 e EK juht kokku 2010 e EK juht >51 2010

Joonis 6. Juhtide hinnangud rollinduetele vorreldes 2010 aastaga
Allikas: (Autori koostatud, 2015)

Kui eelmises uuringus olid Erakiitte juhid kriitilised, siis 2015. aastal lisandus Tallinna
Kiitte tooliste kategooriasse uus vanuserithm — alla 30. aastased, kes andsid rollinduetele
omalt poolt kriitilise hinnangu. Ulevaate nende antud vastustest kiisimustele, vdrrelduna
Tallinna Kiitte koigi t60liste omaga, annab joonis 7. Vahepealsete aastate jooksul on
ettevottes toimunud mérgatavaid muudatusi personalis. Vérvatud on uusi noori tootajaid, kelle
to0staaz aga uuringu lidbiviimise ajal oli veel kiillaltki madal, jaddes kolme kuni kiimne aasta
vahele ning osadel ka alla kolme aasta. Sellest tulenevalt ei ole neil veel tdit selgust ning
iilevaadet organisatsiooni eesmarkidest ja iilesannetest. Eriti madalalt hindasid nad arusaamist
oma osakonna eesmérkidest ja iilesannetest. Kiillap on tegemist kogemuste vihesusest
tingitud arvamustega, mis ajapikku muutuvad, kuid hoolitseda tuleks ikkagi selle eest, et uued
tulijad samas vanuseriihmas ei jitkaks sama joont. Siinkohal tuleks osakonna juhtidel
julgustada to6lisi ebeselguse korral tdiendavat informatsiooni kiisima. Teavitada t66lisi nende
osakondi puudutavate protseduuride asukohast veebikeskkonnas voi voimaldada neil nendega
tutvuda paberkandjal. Stendidele on {iles riputatud ka ettevotte kdsiraamat, kus on kirjas koik

ettevotte eesmirgid ja tegevused. Argitada to6lisi ka sellega rohkem tutvuma.
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Joonis 7. Tooliste hinnangud rollinduetele 2015.
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==Tallinna Kite t6dlised kokku 2015

== Dalkia t606line kokku 2010

aastal

Allikas: (Autori koostatud, 2015)

5.3.5. Kontroll ja otsustusdigus too iile

Kokkuvdtliku iilevaate ettevotete kontrollifaktori tulemustest annab joonis 8, kus on
ndha, et ettevotete tegevusalal ei ole iildjuhul voimalik viga paindlikku téoaega korraldada
ning mitte kdik tootajad ei saa otsustada, millal ja kuidas oma t66d teha. Tulemused nendes
kahes kiisimuses on jddnud seega samale tasemele vorreldes eelmise uuringuga. On olemas
konkreetsed t66d ja iilesanded, mis vajavad tipset planeerimist ning teostamist. Eriti puudutab
see vorgutodde labiviimist erinevatel objektidel. Enam otsustamisdigust oma todkorralduse ja
paindlikkuse iile on juhtidel ning ka kogenud spetsialistid, vanuses 50 ja enam aastat, hindasid
oma vOimalusi todaega paindlikult jaotada ning tooiilesannete iile otsustada kdrgemalt kui
nooremad spetsialistid. Vaatamata sellele on todtajatel voimalik valida puhkepause
tootegemise vahepeal, mis on positiivne. Samas on Tallinna Kiitte to6lised hinnanud oma
voimalusi votta puhkepause madalamalt kui eelmisel korral, 2010 — 3,75 ja 2015 — 3,28. Selle
pohjuseks voib olla asjaolu, et t66d on véga intensiivsed ja pingelised, sageli on téode
valmimiseks seatud tihtajad ning nendega toimetulemiseks ei ole voimalik omal vabal valikul

puhkepausi votta. Uheks lahenduseks oleks jitkuvalt tdokorralduse enam libiarutamine.
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Joonis 8. Ettevatete kontrollifaktori tulemused vorreldes 2010 aastaga
Allikas: (Autori koostatud, 2015)

5.3.6. Juhtide ja tookaaslaste poolne toetus

Olukord on hea kui (HSE to0stressi kaardistaja):

e tOOstressi kaardistajas tootajate poolt antud vastused nditavad, et nad saavad oma
kolleegidelt ning juhtidelt piisavat informatsiooni ja toetust;

e igal tookohal on paigas see, kuidas tOOtajate poolt tdstatatud murede ja

probleemidega tegeletakse ja neile lahendusi otsitakse.

Juhipoolne toetus

Kokkuvotliku iilevaate juhtide toetusest todtajatele annab joonis 9, kus on nidha, et
olukord on paranenud koigis kiisimustes vidlja arvatud tdoalases innustamises juhi poolt.
Voimalik, et siin on tagasiminek olnud kohustuslike arenguvestluste ldbiviimise vajaduse
muutmises vabatahtlikuks. Just arenguvestlustel oli voimalik saada innustust ja joudu edukaks
t00 jatkamiseks ja uute eesmirkide saavutamiseks. Tallinna Kiitte tulemused on
tasakaalustunud ka Erakiitte omadega, kelle juures rdhutati juhi ja tdotaja vahelist
usalduslikkust ning lokaalset vdikest meeskonda. Kuigi arenguvestlusi enam nii palju lébi ei
viida, on siiski hinnang juhilt toetava tagasiside saamisele samuti tdusnud. Koige korgemalt

on hinnatud kindlustunnet, et vahetu juhi poole saab alati to6probleemidega seoses péorduda.
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Joonis 9. Ettevotete juhipoolse toetuse tulemused vorreldes 2010 aastaga

Allikas: (Autori koostatud, 2015)

Eelmises uuringus tuli védlja asjaolu, et ka juhid ise tunnetasid vajakajdédmist
juhipoolses toetuses, ja seda mdlemas ettevottes. Joonisel 10 on ndha, et selles kiisimuses on
olukord muutunud tunduvalt paremaks. Toetava tagasiside saamise ja juhipoolse todalase

innustamise osas olid jatkuvalt kriitilisemad vanuseriihma 31-50 kuuluvad juhid.
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Joonis 10. Juhtide hinnang juhipoolsele toetusele vorreldes 2010 aastaga
Allikas: (Autori koostatud, 2015)

Tookaaslaste poolne toetus

Kokkuvatliku iilevaate kolleegide toetusest annab joonis 11, kus on nédha, et ka siin on
tulemused veidi paranenud, kuigi eelmiselgi korral oli olukord hea. Erakiitte head tulemused
on seletatavad kollektiivi véiksusega ja kolleegide vaheline 1abikdimine on tihedam ja seeldbi
ka iiksteise abistamine. Uldiselt aga kolleegide toetust tunnetatakse, ei kardeta abi kiisida ja
ollakse valmis abi osutama. Nditena voib tuua seiga, kus IT osakonda toodi kaubasaadetis
kolme alusetdie tarkvaraga ning selle mahalaadimisel ning hoiuruumi viimisel osutasid abi
mitmed teiste osakondade téotajad ning t60 sai kiirelt ja korralikult tehtud. Ettevottes on
voetud kasutusele uus dokumendihaldussiisteem, mille kasutamine ja seal orienteerumine ei
ole kerge iilesanne. Selle probleemiga on paljud todtajad oma otsese juhi vdi teiste
tookaaslaste poole poordunud ning kogenenumad ja seda siisteemi igapdevaselt kasutavad
tootajad juhendavad ning Opetavad, kuidas vajalikke dokumente kiiresti iiles leida. Oluline on
see ka seepdrast, et todtajatele toetust pakkuvad protseduurid ja juhendid asuvad koik
nimetatud keskkonnas. Info on joudnud ka juhtkonna tasemeni ning seal otsustati pakkuda

tootajatele ka spetsiaalselt koolitusi uue siisteemiga tutvumiseks.
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Joonis 11. Ettevdtete tookaaslaste poolse toetuse tulemused vorreldes 2010 aastaga

Allikas: (Autori koostatud, 2015)

5.3.7. Tooalased noudmised

Kokkuvotliku iilevaate tooalaste ndudmiste tulemustest annab joonis 12, kus on néha,
et sarnaselt varasemale uuringule on jétkuvalt probleemne toGtamise intensiivsus ja kiirus.
Ettevotete todjaotus on paratamatult seotud kliimaga ja talve saabudes on t66d palju rohkem
kui suvisemal ajal. Samuti lisavad tookoormusele oma osa juurde erinevate aastaaruannete
koostamise ja esitamise kohustused. T66tajad peavad sageli teatud téodel, nditeks vorgutdoddel
trasse remontides voOi ehitades, votma iiletunde. Selle kohta peetakse arvestust ja uuringust
jareldub, et survet iiletundide tegemiseks tooOtajad ei tunne. Ajalisi noudmisi peetakse
realistlikeks ja tdhtaegadest suudetakse kinni pidada. 2010. aasta uuring td1 vélja asjaolu, et
tootajatel oli raskusi puhkepauside votmisega ja osa todiilesandeid jéi piisava tdhelepanuta
kuna oli liiga palju t66d. 2015. aastal on olukord paranenud, tdokorraldus on seatud selliseks,
et todtajatel oleks voimalik puhkepause teha ning ka t66d planeeritakse ja jaotatakse sedasi, et

ei tekiks enam olukorda, kus osad toéiilesanded jadksid piisava tihelepanuta.
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Joonis 12. Ettevdtete todalaste ndudmiste tulemused vorreldes 2010 aastaga

Allikas: (Autori koostatud, 2015)

5.3.8. Tooalased suhted

Tooalased suhted on stabiilselt head. Nagu joonisel 13 nidha voib, on olukord litkunud
paremuse poole. Tousnud on kodigi tegurite skoor. Hea on tddeda, et endiselt ei esine
ettevotetes vaimset ega fiilisilist vdgivalda. Sellele aitab oluliselt kaasa ettevdtte tildine hoiak
ja suhtumine, mis ei tolereeri mingisugust végivaldset kéditumist. Kui varasemas uuringus
tundsid ennast monikord ahistatuna Tallinna Kiitte noored, siis niitid on olukord palju parem.
Paranenud on ka to6tajate hinnang suhete pingelisuse ja vaenu esinemise osas. Enam leidsid
pingeid esinevat Tallinna Kiitte spetsialistid ja juhid. Tooliste hulgas on need niitajad
korgemad, suheldakse pdhiliselt oma iiksusesiseselt, kus koostod on kestnud juba pikki
aastaid ja iiksteisega ollakse rohkem harjunud. Organisatsioonis on kehtestatud mitmeid

protseduure ja reegleid, ennetamaks lubamatut kditumist.
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Joonis 13. Ettevotete tooalaste suhete tulemused vorreldes 2010 aastaga
Allikas: (Autori koostatud, 2015)

5.3.9. Muudatuste juhtimine

2015. aasta uuringu hinnangust sellele, kuidas ettevdttes muudatusi juhiti, annab
kokkuvotlikku tilevaate joonis 14, kus on ndha, et tulemused on liikunud oluliselt
paremusepoole. Tootajad leiavad, et ettevottes toimunud iimberkorraldustest informeerimine
ja rddkimine on paranenud. Olukordi on neile selgitatud. Arenguruumi on veel tddtajate
kaasamisel timberkorralduste tegemisse nendega seda 14bi arutades. Olukorda voib parandada
uue siseveebi hiljutine kasutuselevott, ldbi mille hakatakse tOotajatele mitmesugust
informatsiooni jagama ettevottes toimuva kohta. Juhtidelt info kiisimise voimalust on to6tajad
enim positiivseks hinnanud, kuna ettevottes on todtajate omavahelised suhted head, kollektiiv
el ole viga suur ja seega on vahetut suhtlemist rohkem. Td6tajaid on piisavalt julgustatud

mitte kartma oma kiisimustega juhtide poole podrdumast.
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Joonis 14. Ettevotete muudatuste juhtimise tulemused vorreldes 2010 aastaga

Allikas: (Autori koostatud, 2015)

5.3.10. Lisakiisimustele vastamine ja tulemused

Lisakiisimustele antud vastuste keskmised tulemused on &ra toodud joonisel 15. Joonis
annab kokkuvdtliku tilevaate tootajate arvamusest oma t60, organisatsiooni, tookeskkonna,
tooriiete ja toovahendite ning irituste kohta. Tulemused nditavad, et olukord on ldinud
tunduvalt paremuse poole. Eriti virreldes 2005. aasta tulemustega, kus niiteks viitele ,,minu
t66 on mulle joukohane™ andsid Tallinna Kiitte tootajad samal skaalal hinnanguks 3,8. Uues
uuringus aga juba 4,8. Oma rahulolu todruumide ja todvahenditega véljendati 2005. aastal
tulemusega 3,38. Uues uuringus aga 4,17. Head tulemused on mitmeti pohjendatavad.
Ettevotte tootajaskond on véga staazikas ja kogenud, kdik teavad oma todiilesandeid ning oma
ametis on oldud piisavalt kaua, et saada kinnitada oma t66 joukohasust. Samuti on to6tajad
hinnanud korgelt voimalust end erialaselt teostada, todtatakse omale meeldival ametikohal
ning tuntakse oma t66d hasti. Ettevote areneb pidevalt ning juurde lisandub uusi voimalusi
paremaks tookorralduseks, mille raames koolitatakse ka oma tdotajaid ja tutvustatakse neile
uusi lahendusi ja voOimalusi. Niitena vOib siin tuua uue dokumendihaldussiisteemi

kasutuselevotu. Tootajatele korraldati mitmeid koolitusi ja konsultatisoone, et antud siisteemis
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paremini orienteeruda. Vdimalusi ennast erialaselt teostada hindasid madalamalt vaid
ettevotte nooremad tootajad (3,33). Ettevottes tootades tuntakse end iildjuhul histi, dhkkond
on sobralik. Rahulolu téokeskkonnaga ja toovahenditega hinnati samuti kdrgelt. See on
seletatav ka ettevotte pingutustega parendada tootajate todkeskkonda ning uuendada ja
kaasajastada nende toovahendeid. Samas esines ka rahulolematust. Joonisel 15 on néha, et
madalamad hinded said t66 vaheldusrikkus ja rahulolu tdoriiete ja isikukaitsevahenditega. 2%
koigist tootajatest ei olnud pigem rahul oma téokeskkonnaga ja tédvahenditega ning 7%
koigist tootajatest ei olnud iildse rahul voi ei olnud pigem rahul oma tdoriiete ja
isikukaitsevahenditega. Ettevotte korraldatud iirituste kohta avaldati arvamusi mitmeti. Uldse
ei olnud rahul voi pigem ei olnud rahul 5% koigist kiisitletutest. Kuna paljud Erakiitte
tootajad elavad Tallinnast véljaspool, siis mitte kdigil ei ole soovi vai tahtmist pikka reisi ette
votta. Samuti on personali hulgas palju pensionieas to6tajaid, kes loobuvad oma osalusest.

Sellest ka hinnangut mitte anda osanute veidi kdrgem protsent — 15%.
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Joonis 15. Ettevotete todtajate hinnangud lisakiisimustele

Allikas: (Autori koostatud, 2015)

Joonisel 16 on &ra toodud tootajate hinnangud lisakiisimustele ametitest ldhtuvalt.
Joonis nditab, et t66 vaheldusrikkus sai kdige madalamaid hindeid just tooliste seas, kelle

tooiilesanded on fikseeritud ja kindlalt méératletud. Oma tooriiete ja isikukaitsevahenditega
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on vihem rahul Tallinna Kiitte spetsialistid. Erakiitte spetsialistid ja mdlema ettevotte toolised
on andnud veidi kdrgema ning sarnase hinnangu. Selgelt eristuvad teistest Erakiitte juhtide
arvamused (10% koigist vastanud Erakiitte tddtajatest). Uhesuguselt on hinnatud koiki

vaiteid, vaid t00 joukohasus on neist korgemal.
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Joonis 16. Ettevotete tootajate hinnangud lisakiisimustele ametite 1ikes

Allikas: (Autori koostatud, 2015)

5.3.11. Tootajate arvamused ankeetkiisitluses ja intervjuude tulemused

HSE toostressi kaardistajas korraldatud ankeetkiisitlus jéttis voimaluse tootajatele ka
vabas vormis oma arvamust avaldada. Selle said nad kirjutada ankeedi 16pus asuvasse
lahtrisse. Seda vOimalust kasutas 13 tootajat kdigist vastanutest: 8 Tallinna Kiittest ja 5
Erakiittest. Oma arvamust avaldas 3 juhti, 5 spetsialisti ja 5 to6list. Enim dramérkimist leidsid
tootasu ja tooriided. Tootajate arvamused kokkuvotlikult olid jargmised:

1. Tagasi voiks tuua suvepievad ning kompenseerida sporditegemist.
2. Tootasu jatab soovida, tahaks saada head ja stabiilset tootasu.

3. Suvine tooriietus ei vasta nduetele, suvejalatsid lasevad vett 1dbi.
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4. Ma ei saa teha piisavalt puhkepause.
5. Maédratleda tdpsemalt puhkeaeg, to0aeg ja valveaeg.
6. Mulle meeldib minu t66, mul on toredad kolleegid ning vdga tore juht.

Intervjuude lébiviimisel kasutati Google Formsi kiisitluskeskkonda, kus uuringu
labiviija koostas kiisitlusankeedi. Kiisimuste koostamisel l&htuti kvantitatiivse analiiiisi
tulemustest. Intervjuude labiviimise eesmargiks oli saada tdiendavaid ja selgitavaid vastuseid
ankeetkiisitluses esitatud viidetele, kus esines vajakajddmisi, aga ka viidetele, mille
tulemused olid head. Eelnevalt saadeti kdigile intervjueeritavatele kiisimused ka e-kirjaga
tutvumiseks ning kokkulepitud ajal intervjueerides sisestas uuringu ldbiviija ise vastused
kiisitluskeskkonda, kus need moodustasid iihtse terviku ning kus oli voimalik koiki tulemusi
ndha ja omavahel vorrelda. Kolm kisitlusankeeti saadeti ka Tallinnast valjapoole ning
kiisitletutega suheldi telefoni teel. Kiisitlused viidi 1dbi nii peahoones kui ka katlamajades.
Kaugemalt osalesid Valga ja Jogeva todtajad. Kodigi intervjueeritavate nimed kodeeriti ning
need jérjestati intervjuude ladbiviimise jarjekorras, esimene intervjueeritav I1, teine 12 jne,
kuni intervjueeritavani 19. Intervjueeritavatele koostatud 22 kiisimust on &ra toodud lisas 14 ja
intervjueeritavate konkreetsed vastused neile lisas 15.

Kuna toostressi kaardistaja kiisitlus nditas, et to6tajad hindasid oma t66 kiireks ja
intensiivseks, siis esimene tdpsustav kiisimus puudutas just seda teemat.

1) Milles viljendub todtamine véga kiiresti ja intensiivselt?
Siin andsid to6tajad viga pdhjalikke, konkreetseid ning selgitavaid vastuseid. Intensiivsus on
soltuvuses perioodidega. Kiitteperioodi algus ja 10pp on kiiremad ajad. Tuleb tootada
katlamajade ja soojustrassi avariidel, palju on remonditéid. Kontoritootaja kommenteeris

intensiivsust jargmiselt:

,, Viga kiires kontoritéos kannatab kvaliteet, vigased tabelid, tekstid ja andmed teevad

karuteene pikaks ajaks kogu toogrupile. [...] *“ (11)

Samuti liikkavad té6plaani segamini teinekord ootamatud ja kokkuleppimata iilesanded.
Suuremate projektide korral esineb hetki, kus tuleb lithikese aja jooksul iilesanded &ra teha.

Palju on infot, mida meeles pidada, suhtlemist ning tdhtaegasid, millest kinni pidada.

,, [Intensiivsus] vdljendub selles, et arvutis on mitu asja korraga kdsil, telefon heliseb, vaja
vastata. Ruttu saata vastus e-kirjaga, samal ajal kiilalised, teenindada neid jne. Aga minu t66
Jjuures juhtub seda vdga harva, vaid siis, kui asendan kolleegi. Minu toos on veidi kiiremad
perioodid kuu [opus ja alguses. Kolleegi ametikohal ei soltu see perioodidest ega

aastaaegadest. Voib olla intensiivsemaid perioode ja ka rahulikumaid. Kui asendamine satub
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kuu vahetusele, siis on veidi pingelisem kui tavaliselt, sest pean dra tegema oigeaegselt ka

oma t66. Vaheldus on sellega tagatud. “ (19)

Tootajate seas esines ka arvamusi, et kiiresti ja vdga intensiivselt saab tootada sel juhul
kui teatakse tdpselt, mida teha. Rohutati kogemuste ja oskuste olemasolu ja et oma t66d
vallatakse hésti ning koik vajalik leitakse hetkega iiles. Arvati ka, et tegutseda tuleb rahulikult
ja tormamata.

2) Kas t66 voimaldab teha piisavalt puhkepause?
Tootajate vastustest ilmnes, et puhkepauside votmise vOimalused on olemas. Oma t66d
saadakse ise reguleerida, kuid teinekord kipub t66hoos puhkepauside tegemine dra ununema.
Ka on keerulisem olukord {ihel to6tajal, kui ta peab asendama oma kolleegi ning siis ei sdltu
pauside vOtmine enam temast, sest to6laad on teistsugune ja nduab vajadusel Kkindlalt

kohalolemist.

., Voimaldab kiill. Saan ise reguleerida oma tééd. Jdillegi on olukord teine, kui asendan

kolleegi. Siis ei soltu koik ainult minust. * (19)

3) Kas seda tuleb tihti ette, et osa todiilesandeid jaddb tdhelepanuta, sest t6od on liiga
palju?
Tootajate arvamus oli, et sellist olukorda tihti ette ei tule. Korraldatakse ise oma t66d, koik
ilesanded on arvutis kirjas. Harva esineb olukordi, kus tdhelepanuta voivad jadda jooksvad
hooldust6dd katlamajas ja soojussdlmedes, kuid need t60d ei jdd tegemata. Hilisemaks
kipuvad teinekord jddma ka vdhemprioriteetsed ililesanded, kus tdhtaeg védga peale ei suru,
kuid loomulikult tehakse need &ra hiljem. Vdimalusel liikatakse edasi ka ebameeldivamad

tooulesanded.

,,Harva, et vihese prioriteediga ja pika etteteatamisajaga iilesanne jddb tdhtajaks tditmata.
See ei tulene liigsest koormusest, vaid "aega kiill" faktorist. Meeldetuletusel likvideerin vola

esimesel voimalusel. ** (1)

Pikaajalise tootamise kdigus on rutiinid paika loksunud ja mis vaja on teha, saab tehtud.
Léhtutakse pohimdttest, et to6 peab olema tehtud.

4) Mis tekitab voi voib tekitada Teie arvates enim pingeid kolleegide vahel?
Joonisel 13 on néha, et pingete esinemist tootajate vahel vihesel méadral tiheldatakse ning eriti
just Tallinna Kiitte juhtide ja spetsialistide hulgas. Intervjueeritavad tdid vélja mitmesuguseid
tegureid, mis voivad pingeid tekitada. Tunnetada on rahvustevahelist erinevust; samuti

erinevad arvamused ja lahendused probleemidega toimetulekuks. Pingeid tekitab
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mittesuhtlemine ja sellest tulenevad kommunikatsioonihdired: kardetakse suhelda, kiisida.
Tekib tunne, et info on ebapiisav. Ka voib olla probleemiks suhtumine oma tdosse teiste
kolleegide poolt. Pingeid tekitab, kui keegi on midagi tegemata jatnud voi oma iilesandeid
korralikult ei tdida ja selle tulemusena teiste t66 kannatab selle all. Pinged voivad tekkida ka
siis, kui sama t60d tegevatel tootajatel on erinev palk. Moningate juhtumite korral on olnud
tegu ka lihtsalt isiklikku laadi arusaamatustega. Avaldati ka arvamust, et t66 on to0 ja liigsed
emotsioonid ei tule kasuks. Uldjuhul aga intervjueeritavad ise pingete esinemist ei

taheldanud:

,, Olen viga harva talunud pingeid t66! kolleegidega. Ja kui midagi on olnud, siis pigem on

need isiklikku laadi arusaamatused. * (19)

5) Kuidas hindate oma osakonna koostood teiste osakondadega?
Siin hindasid tootajad olukorda heaks. Ollakse avatud ning oodatakse sama ka teistelt. Uhe
vastanu arvates on viimastel aastatel olukord isegi paremaks liinud. Uhe ettepanekuna kdlas
soov, et IT osakond voiks katlamaja meestele oma tegevusi seal rohkem selgitada. Erakiitte
tootaja poolt anti ka vastus, et koostod teiste osakondadega praktiliselt puudub. PShjuseks
kauge asupaik. Uhe vdimalusena viljendub Erakiitte osakondade omavaheline koostoo
siseauditite ldbiviimise ajal, kui erinevate osakondade too6tajatest moodustatakse auditiriihm
ning kiiakse vastastikku tiksteist kontrollimas. Ka tehakse aeg-ajalt koosto6d mone iihise
juhendi juurutamisel.

6) Kuidas hindate info liikumist liksuste vahel ning juhtide alluvate tasandil? Milliseid
infokanaleid kasutate?
Info liikumises probleeme ei ndhtud ja seda hinnati heaks. Vajalik informatsioon saadakse
kétte. Mainiti, et teinekord esineb juhtumeid, kus ollakse nii-oelda asjas sees, aga ei
informeerita. Avaldati ka arvamust, et otse tilemuselt tuleb infot harva ja et varem toimunud
tookoosolekud on dra kadunud. Infokanalitena kasutatakse peamiselt e-posti ja telefoni,
samuti vahetut suhtlemist ning kuulatakse ka oma klientide arvamusi. Veel nimetati
infokanalitena dispetSeri aruandeid, siseveebi, Riigi Teatajat, Utilitase, Tallinna Kiitte ja
Erakiitte ametlikke andmebaase. Siseveebi, varasema nimetusega Intranet, tdhtsust rohutati.
Palju vajalikku infot ettevotte tegemiste kohta on voimalik just sealt leida.

7) Ootused Teie toole, kas esineb vahel ebaselgust, mida Teilt oodatakse? Millised
konkreetselt?
Nagu néitas ka ankeetkiisitlus, hindasid to6tajad oma rollindudeid korgelt ning teatakse

selgelt ja probleemideta, mida neilt t66] oodatakse. Seda arvamust toetasid ka
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intervjueeritavad, andes kiisimusele iiksmeelselt eitava vastuse. Ootused on selged. Toodi
vélja ka moned aspektid: oodati, et ei juhtuks to6dnnetusi ja koik sujuks; et oma projektidega
saadaks iseseisvalt hakkama; et t66lepingus ja ametijuhendis oleks ootused to6le selgelt
kirjas. Loodetakse, et osakond toimib kdigis sfddrides, on jatkusuutlik ja omanikule kasumlik.

Nimetati ka varasemat kogemust, kus ebaselgust esines rohkem:

., Varemalt oli ebaselgust rohkem, sest rohkem oli juhtimistasandeid (direktor, tema asetditja,
osakonnajuhataja) . Palju oli dubleerimist. Niitid on todjaotus paigas ja téotilesanded palju

selgemad!* (19)

8) Kuidas hindate t661 tehtavate timberkorralduste ldbiarutamist tootajatega? Kas info
liigub ning t66tajaid teavitatakse sellest?
Siin esines kahetisi arvamusi. Leiti, et otseselt t66d puudutavad kiisimused arutatakse 1abi.
Info liigub iimberkorraldajate vahel, samuti teavitatakse muudatuste mojusfdari sattujaid
timberkorraldustest. Probleemi ei ole, ollakse asjas sees ja kui vaja, siis arutatakse. Teisalt leiti
ka, et rohkem voiks olla tootajatega ldbiarutamist ja info litkumine voiks olla parem.
Tihtilugu tuleb info tagantjdrele. Taas mainiti osakonna tdokoosolekuid, mis varasemalt aset
leidsid, ent niitid enam mitte, info liikumine on selle tagajérjel raskendatud. Nagu jooniselt 14
saab lugeda, on selles kiisimuses arenguruumi veel piisavalt. Positiivne tagasiside néitab, et

probleemiga on tegeletud ja viie aasta taguse tulemusega vorreldes on olukord parem.

., Siin oleneb palju konkreetsest juhist. Moni arutab todtajatega, moni mitte. Meil

tootmistiksuses iildiselt ikka arutatakse. “(19)

9) Kas Teil on piisavalt voimalusi juhtidelt infot kiisida tmberkorralduste kohta
ettevottes?
Selles kiisimuses andsid intervjueeritavad samuti {iksmeelselt positiivset tagasisidet.
Voimalusi juhtidelt infot kiisida on piisavalt, ei ole mingit probleemi. Koostd6 on olnud pikk
ja sidemed on head, kiisimusi saab lahendada lennult. Kui tekib vajadus infopéringuks, saavad

tootajad minna ja kiisida.

,, Voimalused on piisavad, saan kiisida oma tilemuselt. Ka kohvitoas kiisin otse ja seal on
voimalik ka korgematelt iilemustelt infot pdrida. Ametlikult korgemate tilemuste juurde

minnes vaataksin aga oma tilemusest modda. ““ (12)

Arvati ka, et reformimist palju ette ei ole tulnud:
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,, Kui ettevote tootab sujuvalt, pole motet reformida. Pohilised iimberkorraldused on siiani

toimunud omanike vahetustega. Sellised muutused tehakse olenemata meie arvamusest.

[..]“(10)

Uhe murekohana toodi vilja info saamine tippjuhtidelt, mis on keerulisem. Veel mainiti, et ka
julgust on siin vaja ja kui kiisima on mindud, siis on vastus ikka saadud.

10) Kas Teie tooaeg on paindlik?
Siin olid juhid ja spetsialistid arvamusel, et nende t66aeg on paindlik:

., On paindlik. Kodus tootan harva, enamasti siis, kui on vaja arvutis midagi teha. Muidu aga

olen alati kohapeal. “ (12)

., Leian, et minu tooaeg on paindlik. Info, mis saabub minule e-mailiga, on kdittesaadav
nutitelefonis ja ma saan vajadusel sellele alati reageerida. Tean, millal on need perioodid,

millal pean kohal olema ja vastavalt sellele planeerin oma téod. “ (19)

Toolised andsid siin negatiivsemat tagasisidet deldes, et nende todaeg on fikseeritud. Seda
nditab ka ankeetkiisitlus, kus toolised andsid mdlema ettevotte peale kokku keskmiseks
hindeks 2,84.

11) Kas Te saate ise otsustada oma tookorraldust?
Uldiselt hindasid to6tajad selles kiisimuses oma olukorda positiivselt. Oma t6dd saadakse

korraldada. Tuli ka véiksemate erisustega vastuseid:

., Saan suurel mddral optimeerida oma toékorraldust. Ainult osakonna tootmisseadmete

automaatika rikked nouavad monikord, eriti kiilmal ajal, kohest sekkumist. “ (11)

,, Teatud raamide piires kiill. Téoajalised raamid vahel piiravad. Sekkumist, et niitid teed seda

Jja niitid seda, ei ole. To6 peab olema tehtud ja see ongi koige tihtsam. “ (16)

., Mina otsustangi. Pohipunktid on paigas. Hooldusfirmad vaid annavad liiga vihe ette teada
oma tulekutest. Kui iitlen, et homme ei sobi, ei juhtu ka midagi. Toimib vastastikune

arusaamine.“ (14)

12) Kuidas aitavad kolleegid Teid, kui t6061 raskeks laheb?
Ankeetkiisitlus niitas, et selles kiisimuses on olukord hea. Ettevotete tootajad hindasid suhteid

kolleegide vahel positiivselt. Seda hinnangut toetasid ka lébiviidud intervjuud:

., Tuleb poorduda, kui abi vaja. Ja aidatakse. Atmosfddr on positiivne ja voimaldab seda. *

(18)
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,, Poisid on alati abivalmis. Kunagi ei keelduta abist.** (I4)

Voimalus on iilesandeid delegeerida. Uhe intervjueeritava tooiilesanded on viga spetsiifilised
ja temal oma t66s teistelt kolleegidelt abi kiisimise vdimalus puudub. Uks tema osakonna
kolleeg on olnud pikalt eemal ja tema naasmise korral ldheb veidi kergemaks, sest siis saab
tilesandeid jagada.

13) Kuidas viljendub toetava tagasiside saamine oma todle ja kas seda tuleb ette?
Ankeetkiisitlus nditas toetava tagasiside saamise osas tdusujoont ent spetsialistide ja juhtide
eneste arvates esines seda siiski veel mitte piisavalt. Sestap oli tdhtis jilgida, mida
intervjueeritavad selle kiisimuse kohta arvavad. Vaatamata ankeetkiisitluses esinenud
skeptilisele hinnangule arvati vestluste kdigus hasti. Leiti, et toetavat tagasisidet tuleb ette
ning nimetati ka selle vorme. Alustades hea sdnaga meeles pidamisest kuni aasta 10pus

makstava preemiani vélja:

,, Positiivne tagasiside on oluline ja mojub innustavalt. Seda tuleb ette. * (13)

., Tagaside vilisauditilt nditeks, et oleme koik pddevad ja professionaalsed. [...] “ (16)

., Preemias, head toovahendid, arvuti, telefon. Head tootingimused ja ohkkond on hea.* (17)

14) Kuidas innustab Teid Teie otsene juht, kas seda tuleb ette?
Ankeetkiisitluses tunti otsese juhi innustamisest puudust. Intervjueeritavad olid siin

arvamusel, et sellega on iildjoontes hésti:

., Koigi otseste juhtidega on meeldiv téoalane suhe, nende téokus motiveerib ja innustab

mind. “ (11)
., Koik rddgitakse ldbi. Midagi peale ei sunnita. Sobralik ohkkond. ““(14)
Avaldati ka arvamust, et vajadus selle jarele puudub voi ei ole toetus tunnetatav:

. Ei kuidagi. Mind innustab korgemal astmel olev juht, tugi oli tunda varem ja ka praegu.

Kiisib et kuidas liheb, kas oled rahul.* (I7)
., Vajadus puudub. Asjalik loogiline toimetamine. “ (I8)

15) Kauidas hindate oma tookeskkonda, millised on plussid ja miinused?
Uhena lisakiisimustest uuriti kdigilt ankeedis osalenud tdotajatelt nende hinnangut oma
tookeskkonnale. Tulemus oli korge 4,16. Intervjueeritavad Kkinnitasid seda tulemust

positiivsete vastustega:
70



,, Tookeskkond on viga hea. Toovahendid kaasaegsed, ruumid puhtad ja valged. [...] “ (19)

,, Olen rahul. Tingimused on head. Saan so6mas kdia meie majas. Kohviku olemasolu on viga

vajalik ja hindan seda korgelt. * (16)

Miinustena toodi véilja vananevat mooblit peakontoris ning esimese korruse tualettruumi
remondivajadust. Kurdeti ka seda, et porandast ja mooblilt eritub keemiat. Ei osatud oelda,
millest see tingitud on ja kas viljavahetamine olukorda parandaks.

16) Kas Teie tookeskkond on ohutu? Kas on esinenud ohtlikke olukordi?
Tookeskkonna hindasid intervjueeritavad iildjoontes ohutuks. Riskid on hinnatud ja olemas
on kdiksugu juhendid ja eeskirjad. Ohtlikke olukordi on ette tulnud seoses libeda pdrandaga,
kui mingi vedelik, nditeks kdtepuhastus geel, on maha tilkunud voi vodraste litkumisega

hoones.

,On kiill. Varasemalt on olnud kordi, kus tullakse ja vaadatakse kabinettidesse, vooraste

viibimine. Praegu on turvalisem.* (17)

,, Uldiselt on ikka ohutu. Ohtlikke olukordi on ette tulnud seoses libeda porandaga. Olen ikka
paar korda kukkunud ka.* (19)

17) Kuidas hindate oma t66ruumi ja todvahendite korrasolekut?
Intervjueeritavad hindasid oma t66ruumide ja to6vahendite seisukorda headeks. Positiivselt

hinnati ruumide puhtust. Uhe tihelepanekuna mirgiti peakontori moébli seisukorda:

,,Moébel veidi vananenud, vilise imago pdrast voiks olla parema kvaliteediga. Riivab veidi

silma. Aga saame hakkama. Voiks kaasajastada.* (I7)

18) Kuidas Te ennast erialaselt teostate?
Ankeetkiisitluses andsid tootajad viitele ,, Minu t60 voimaldab mul ennast erialaselt
teostada “ korge 4,13 hinde. Intervjuud voimaldasid saada ka tdpsemaid kommentaare selles

kiisimuses:
,,Saan ennast teostada hdsti, sest téotangi opitud erialal. “* (I5)
,, Oleme ise oppinud muudkui juurde. Hea baasharidus on all. * (I8)

,, Ametivahetused aitavad, opin koguaeg midagi uut. Programmid arenevad ja muutuvad.

Uhendan mitu ametit.* (I7)
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., Teostan ennast suuremas osas siis, kui asendan kolleegi. Minu pohito6 on enamasti

analiititiline ja monotoonne ja enese teostamiseks libi selle viga palju voimalusi ei ole. “ (19)

Uhe murekohana nihti ka paratamatult médduvat aega, mille mdjuna kvalifikatsioon kipub
langema.

19) Kas votate sageli osa ettevotte korraldatud tiritustest?
Intervjueeritavatelt kiisiti ka veidi meelelahutuslikumat poolt puudutavaid kiisimusi seoses
irituste korraldamisega, mis samas on viga tdhtsad iihtse meeskonnavaimu hoidmiseks ja
tootajatele toorutiinile vahelduse pakkumisel. Hetkel on peamiseks iirituseks aasta 15pus

toimuv joulupidu. Vestluses osalenud andsid siin mitmesuguseid vastuseid:

,, Viimasel ajal ei ole osalenud. Meeskonnavaimu pean oluliseks.* (12)

., Harva. Kaugus tirituste toimumise kohast.“ (13)

,,Jah, osalen. Et suhelda ja inimesi vaadata. Tutvuste uuendamise pdrast. * (17)

20) Mis meeldib Teile ettevotte korraldatud tirituste puhul enim ja mida saaks selles
vallas veel parandada?
Siin andsid intervjueeritavad pohjalikke vastuseid, vaid kaks kiisitletut ei osanud siin kaasa

radkida, sest osalemised on jddnud harvaks voi on 10ppenud:

,, Huvitavad kohad valitud iga kord. “ (I4)

,, Voiks olla rohkem iiritusi. Oma kollektiiviga kuhugi viljasoidud — suvepdevad. “ (I5)
,, Ettevotte sidumist voiks olla rohkem, suvepdevade drajddmisest on kahju. [...] “ (16)

., Viimasel ajal korraldatud joulupeod on olnud viga meeldivad. Rahaga ei ole kokku hoitud.

Toidud, esinejad ja programm on olnud korgel tasemel. [...] ““ (19)

21) Kui kasutate, siis kas tooriided ja isikukaitsevahendid on korralikud?
Vastavaid vahendeid kasutavad todtajad hindasid olukorda heaks. Tooriided ja
isikukaitsevahendid on iildiselt korralikud. Puudusi esineb seoses mudelivalikuga, sest kdik

vahendid koigile ei sobi. Soovitakse rohkem individuaalsete isedrasustega arvestamist.

,, Uue vastava tabeli jirgi on meil moningaid vajakajddmisi- koik ei ole varustatud kogu

loetelus sisalduvate tooriietega. [...] “ (11)

., Puudusi ei nde enda osas ega ka meeskonnas. * (12)
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22) Mis Teid motiveerib to6le?
Peamise motivaatorina nimetasid to0tajad saadavat tootasu, ettevotte tookeskkonda ja

meeldivat todkollektiivi. Voimalust litkuda ning olla aktiivne.
., Palk. T6o on huvitav. Head tingimused, hea kollektiiv. “ (15)

,,Saan teha seda, mida mulle meeldib ja eriti kui sellega ollakse rahul. Mikrokliima ja suhted

organisatsioonis on head. Sundimatu 6hkkond. * (16)

., Mind motiveerib see, et on viga monus tookeskkond, toredad ja professionaalsed kolleegid,

paindlikku planeerimist voimaldav t66 ja loomulikult ka selle eest makstav palk. * (19)
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6. TOOTINGIMUSTE PARANDAMISEKS TEHTUD
KULUTUSED AS-is TALLINNA KUTE

Tooohutus on todandja ja todtaja lihine mure. Tootervishoiu ja todohutuse seaduse
kohaselt on aga pohiliseks vastutajaks ikkagi todandja, kelle kohustuseks jdib ka trahvi voi
sunniraha maksmine. Seega peab todandja teadma, mida ta on kohustatud seadusaktide jargi
ja moraalsest kohustusest td0tajate ees ning ettevotte maine huvides tegema ohutu to6tamise
tagamiseks oma firmas. (Troitskaja 2009, 61)

,, Tootingimuste parandamiseks tehtud kulutused peavad viljenduma haiguspédevade
arvu vihenemisest iihe to6taja kohta* (Troitskaja 2009, 68).

Parandamaks oma tookeskkonda ja tagamaks tootajatele hédid todtingimusi, on AS
Tallinna Kiite I4bi viinud mitmeid tegevusi. Oma tootajatele pakutakse pidevalt
koolitusvdimalusi, et tdsta nende kvalifikatsiooni ja pddevust ning anda neile vOimalusi enese
taiiendamiseks. Koolitused jagunevad nii juhtimis-, tehnilis- kui ka todohutusalasteks. Iga
aasta teostatakse tootajatele tervisekontrolli tootervishoiuarsti juures. Voimaldatakse prillide
kompensatsiooni. Pakutakse soodsaid vdimalusi haiguste vastu vaktsineerimiseks, nagu
niiteks gripp ja puukentsefaliit. Ulevaate ettevdtte viimase viie aasta jooksul tehtud

kulutustest todtajate tervise ja todohutuse hiivanguks ning nende koolitamiseks annab tabel 7.

Tabel 7. Koolitus- ja tootervishoiukulud AS-s Tallinna Kiite

Aasta Tootajaid | Terviseteenused, | Tervisekontrolli Prillide Koolituskulud,

€ kulud kokku, € | kompensatsioon, € €
2010 179 5023,14 4922,48 1257,78 63917,93
2011 176 5512,25 4205,43 1303,36 57668,79
2012 166 5685,17 4020,92 1476,83 29175,94
2013 162 5137,76 3443,56 866,75 7081,96
2014 163 5430,90 3341,51 1266,29 4656,31

Allikas: (Autori koostatud, 2015)
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Terviseteenustena hiivitatakse tootajatele 65 € ulatuses aasta kohta: hambaravi, SPA
puhkus, taastusravi ja spordiklubi. Tabelist on néha koolituskulude mérgatav vihenemine. See
on seletatav asjaoluga, et veel moned aastad tagasi kuulus ettevotte Prantsuse kontserni ja
koolitustele panustati palju. Korraldati keelekursusi ja juhikoolitusi, palju oli viliskoolitusi.
Kodumaisele kapitalile iileminek on vihendanud ka koolitusvajadusi. Niiiid otsustavad
peamiselt osakonnad, milliseid koolitusi tootajatele pakkuda. Samuti saavad todtajad ise
poorduda oma otsese juhi poole koolitustel voi kursustel osalemissooviga ja selle vajadust ka
pOhjendada. Tootajatele korraldatakse regulaarselt padevuskoolitusi nende kvalifikatsiooni
tostmiseks ja hoidmiseks. Tervisekontrolli kogukulutused sdltuvad ka sellest, palju erinevatel
aastatel tootajaid on tervisekontrolli suunatud.

AS Tallinna Kiite kogukulutused on esitatud tabelis 8, kus on &ra toodud ka kulutused
tootaja kohta.

Tabel 8. Kogukulutused todtervishoiule ja todohutusele tootaja kohta AS-s Tallinna Kiite

Aasta Tootajaid | Kogukulutused, | Kulutused tootaja

€ kohta, €
2010 179 6842,86 38,23
2011 176 6110,68 34,72
2012 166 5535,96 33,35
2013 162 4692,89 28,97
2014 163 4914.45 30,15

Allikas: (Autori koostatud, 2015)

Tabelis toodud kogukulutuste alla kuuluvad tervisekontrolli kulud, vaktsineerimised,

kulud esmaabivahenditele ja ravimitele ning prillid.
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7. TOORAHULOLU SUURENDAMISEKS VAJALIKUD
TEGEVUSED

Toetudes tulemuste analiilisile soovitab t60 autor jargmiseid tegevusi todrahulolu

suurendamiseks ja parema tookeskkonna loomiseks ning toostressi véltimiseks:

1.

Fiisilise t60 tegemisel pidada kinni raskuste kisitsi teisaldamise todtervishoiu ja
tooohutuse nduetest. Vihendada voimalusel kisitsi teisaldatavate raskuste kaalu ja
kasutada aktiivselt mehaanilisi abivahendeid. Ettevote on vdimaldanud selleks
kasutada telfreid, autokraanat ja tdstukeid.

Tootada vilja korralikud t66- ja puhkeaja tsiiklid, vdimaldada tootajatel votta
puhkepause ning korraldada t66 nonda, et puhkepauside votmine oleks voimalikult
lihtsam ja t66 ei kannataks. Samuti innustada tootajaid puhkama, et nad teeksid
toopdeva sees puhkepause ning kasutaksid oma iga-aastast viljateenitud puhkust.
Hoolitseda selle eest, et tootajatele antud toodiilesanded oleksid selged ja iiheselt
moistetavad. Teostada aeg-ajalt kontrolli selle iile ning vajadusel todtajat juhendada.
Piitida tagada tootajate tookoormuse optimaalne tasakaal, et keegi ei oleks lile- ega
alakoormatud. Ka vdhene koormus ja tooiilesannete vdhesus voivad tekitada stressi,
sest inimene hakkab kahtlema oma vajalikkuses organisatsioonile. Et tagada
tookoormuse optimaalset tasakaalu vOiksid juhid kasutada voimaluste piires ja sobival
viisil voimustamist, st anda to6tajatele rohkem autonoomiat, voimalust rddkida kaasa
otsuste tegemisel, otsustada ise oma todkorralduse iile ja vabadust valida
toollesandeid teataval miéral. Samuti kasutada kokkuleppel todtajatega rohkem
delegeerimist, et vidhendada enda t66koormust ja voimaldada ning pakkuda alluvatele
meelepdraseid ja vaheldusrikkaid tdoiilesandeid, kui nende igapdevatdds esineb
rahulikumaid perioode ja neil on vdimalik neid téita.

Viia ldbi arenguvestlusi, kuid seda vabas ja sundimatus olustikus ning piiiida véltida
arenguvestluste muutumist biirokraatlikuks. Panustada teavitustdole, eesmérgiga tdsta

tootajate soovi arenguvestluses osaleda ja rohutada asjaolu, et vestlusel on pdhirdhk
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10.

11.

12.
13.
14.

15.

tootajate individuaalsete karjddrivoimaluste loomisel ning  Oppimisvoimaluste
viljaselgitamisel erinevate koolituste ja kursuste niol.

Luua voimalikult paindlikku tédaega soosiv organisatsioonikultuur, soosida kaugtoo
tegemist ning kehtestada ka vastavad reeglid. Voimalusel anda vaba pealelduna,
hommikupoolik vdi ,,kodupdev*, kui todtajal on voimalus kodus todiilesandeid tdita.
Kui kaugtdo tegemise reeglid on sitestatud, on todtajatel selgem lilevaade, kuidas ja
millistel tingimustel kaugtood saab teha ning seda voimalust kasutataks siis ka
aktiivsemalt.

Tunnustada ja premeerida tootajaid heade tootulemuste eest. Naiteks siseauditite
labiviimine, millele jargnes edukas vilisauditi ldbimine. Efektiivse to6taja valimine
koos sinna juurde kuuluva preemiaga — niiteks kindla rahasummaga preemiareis
vabalt valitud sihtkohta. ISO sertifikaadi esmakordne omistamine ettevottele.
Kehtestada erinevad poliitikad, protseduurid ja juhendid, panna paika ettevotte reeglid
tookorraldusele, mis sisaldab juhiseid tookultuuri, todalaste korralduste andmise,
todandja ja tootaja vastastikuste kohustuste, t66aja ja selle kasutamise, t60
tasustamise, to6ldhetuse, puhkuse, personali arendamise ja koolituse ning
tootervishoiu ja todohutuse tagamise kohta.

Kaasata to6tajaid enam otsustusprotsessi ning strateegia kujundamisse. Innustada ja
julgustada néiteks tookeskkonnavolinikke olema aktiivsemad suhtlemaks ettevotte
tootajatega, kuulamaks nende soove ja ettepanekuid ning neid juhtkonnale esitama.
Luua organisatsioonis toovégivalda ja kiusamist mittetolereeriv olustik ning positiivne
ohkkond. Ettevotte reeglites tookorraldusele on kirja pandud kditumisnormide head
tavad. Muuhulgas antakse juhised tooalaste konfliktide ja arusaamatuste
lahendamiseks.

Koostods  tootajatega  leida neile  koige  sobilikumad  todriided  ning
isikukaitsevahendid. Kuulata to6tajate soove ja arvamusi selles kiisimuses, kuid samas
julgustada neid ka seda rohkem avaldama.

Korraldada rohkem {iritusi, mis liidaks kollektiivi ja tugevdaks meie-tunnet.

Toetada tootajate tervisesportimist erinevate sooduskaartide voi kompensatsioonidega.
Muuta t6okeskkond voimalikult meeldivamaks. Paigutada seintele maale voi pilte.
Lilled, taimed kabinettides ja kontoris, aga miks mitte ka katlamajades luua sellised
rohelised nurgakesed.

Voimalusel kindlustada todtajad tervisliku toiduga (nt sdokla voi kohvik tookohas),

aga ka kooginurgad toiduvalmistamise vOimalustega kontorites ja tootmishoonetes.

77



16.

17.

18.

19.

20.

Ettevottel on olemas oma kohvik peakontoris ning katlamajades on olemas
koogiruumid koos toiduvalmistamiseks kdige vajalikuga.

Korraldada tootajatele perioodilisi tervisekontrolle. Pakkuda neile erinevaid
terviseteenuseid soodsamalt, kompenseerida prillide ostmist. Ettevottes todtab see
histi, ollakse rahul, et tootajatele vOimaldatakse kompensatsioone ja erinevaid
terviseteenuseid.

Varustada tootajad korralike toovahenditega. Kontoritdotajate toolaud peab olema
piisavalt suur, t66tool mugav ning ergonoomiline. Peab liikuma kergesti. T6otajatel
peab olema piisavalt ruumi jalgade sirutamiseks laua taga istudes. Jilgida
kuvariasetust toolaual, et aknast paistev pdike ei peegeldaks sealt vastu.

Votta  kasutusele ,,Rohelise  kontori“ pdhimdtteid ja soovitusi. Argitada
kontoritdo6tajaid voimalikult tihti ennast liigutama, votma puhkepause ja jalutama.
Seada asutuses sisse puhkeruum, kus saaks voimalusel teha harjutusi kehale, aga miks
mitte ka vaimule, nt rahustava muusika kuulamine vo&i diivanil korraks aja
mahavdtmine.

Hoolitseda selle eest, et katlamajades ja tootmishoonetes oleks Kkorralikud

pesemisvoimalused ja voimalusel ka saun.
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KOKKUVOTE

Toostressist tingitud todltpuudumised, tod6dnnetused, t66jou voolavus ja vdhenenud
tootlikkus ldhevad iilemaailmselt ettevotetele maksma sadu miljardeid dollareid ja eurosid.
Tootajatele rahuldavate tootingimuste ja tookeskkonna loomine ning nende tdoelu kvaliteedi
suurendamine peaks olema igale organisatsioonile oluline, et olla oma eesmairkide
saavutamisel edukas. Inimese hea vaimse tervise iiheks indikaatoriks on tddrahulolu.
Onnelikumad inimesed saavad oma tddiilesannetega paremini hakkama. On oluline, et
inimene tahaks rodmuga toole tulla, et teda ootaksid ees head tootingimused ja keskkond,
sobralik tookollektiiv, pdnevad ning vaheldusrikkad tooiilesanded. Rahulolev todtaja on
motiveeritum, tema tdotulemused on paremad ja ta on ettevottele lojaalsem. Head
tootingimused aitavad véltida toostressi tekkimist ja sellega kaasnevaid voimalikke probleeme
nagu nditeks vaimsest pingest pohjustatud haigused. Seda kdike saab saavutada ldbi
tookeskkonna pideva parendamise. Perioodiliselt 1dbiviidavate rahulolu-uuringute tulemused
annavad iilevaate to6tajate hinnangutest oma to6le ja rahulolule ning voimaldavad ettevotetel
votta kasutusele meetmed kitsaskohtade parandamiseks.

Kiesoleva t06 eesmaérgiks oli selgitada vélja kuivdrd rahul on soojaettevdtte tootajad
oma tOotingimustega ja tookeskkonnaga ning hinnata erinevaid stressiallikaid; samuti
vorrelda saadud tulemusi varasemate uuringutega ning anda iilevaade tehtud tegevustest
tootingimuste parendamiseks.

Eesmargi saavutamiseks piistitati uurimiskiisimused ja mitmed iilesanded nendele
vastuste leidmiseks. Anti erinevate allikate toel iilevaade teema teoreetilistest alustest. Uuriti
ettevottes varasemalt 1dabiviidud uuringuid ja nende tulemusi ning milliseid tegevusi oli sealt
saadud tagasiside pdhjal tehtud té6keskkonna parendamiseks. Viidi 14bi uus uuring modtmaks
tootajate toostressi ja todrahulolu taset ning analiiiisiti tulemusi vorreldes eelmise analoogse
uuringuga. Lopetuseks esitati ka omapoolsed soovitused ja ettepanekud, kuidas
soojatoomisega tegelevates ettevotetes tookeskkonda paremaks muuta ja seeldbi tootajate

rahulolu suurendada ja stressi vihendada.
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Kbdige rohkem on paranenud toodtajate hinnang rollifaktorile. Aastatepikkune to0,
pidev protseduuride ja juhendite tdiustamine ja koolitustel osalemine on viinud selleni, et
tootajatel on oma rollist ettevottes selge arusaam olemas. Teatakse hésti oma todiilesandeid ja
osakonna eesmairke. Paranenud on ka muudatuste juhtimine, té6nduded, suhted t60l ja
kolleegide toetus. Uheks todrahulolu oluliseks teguriks peetav todaja paindlikkus sai antud
uuringus tulemuse, mis nditab, et konkreetses ettevottes ei ole voimalik viga paindlikku
tooaega korraldada. Tulemus on vorreldes eelmise uuringuga jddnud samaks. Kiill aga on
paranenud tookorraldus, mille tulemusena on tootajatel lihtsam votta puhkepause, mis veel
eelmises uuringus oli probleemne.

Kolleegide ja juhi poolt toetavat suhtumist tunnetatakse ja ei kardeta abi kiisida ning
ollakse ka ise valmis abi osutama. Samas tuntakse puudust juhipoolsest innustamisest.
Probleemiks on jatkuvalt toGtamise intensiivsus ja kiirus, mis on jddnud samale tasemele
vorreldes eelmise uuringuga. See on seletatav ettevotte tegevusalaga, kus tuleb sageli ette
kiireloomulisi tdid rikete ja avariide ndol ning kinni tuleb pidada ajagraafikust toode
teostamisel. Rahulolematust, peamiselt to6liste seas, esineb t66 vaheldusrikkuse osas, kuid
see on ka arusaadav, sest katlamajades ja vOrgutrassidel tuleb teha teatud liiki toid pdevast
pédeva ja vaheldust erinevate tooiilesannete néol on raske leida. Puudusi leiti ka tooriiete ja
isikukaitsevahendite kvaliteedis ja sobivuses. Probleeme esines mudelite valimisel.

Kokkuvotvalt saab delda, et 1dbi kiimne aasta on olukord siiski pidevalt ettevottes
paranenud. Tootajate vahelised suhted on sobralikud ja head. Ei tolereerita toovagivalda ja
kiusamist. Kvaliteedi-, keskkonna- ning t6dohutuse ja todtervishoiu juhtimissiisteemi
standardid (1SO 9001, 1SO 14001 ja OHSAS 18001) ja regulaarsed sise- ning valisauditid
hoiavad vormis ja tookeskkonda pideva jdlgimise all. Paranenud on iimberkorraldustest
tootajate informeerimine ja rddkimine. Too0tajad leiavad, et nende t66 on neile jdoukohane ja
oma tookeskkonna ja —tingimustega ollakse rahul. 2012. aasta kodumaisele kapitalile
tileminek on jatnud rohkem otsustamisvabadust ja enam ei tule kédske ning korraldusi kaugelt
Euroopast kontsernilt, kellel oli osakondi iile terve maailma ja see tekitas sageli neis
hdmmeldust, kuidas siin Eestis mitmed asjad on teisiti kui mujal.

Uurimistulemustest koostab t66 autor ka eraldi kokkuvotte, mille edastab ettevottele ja
millega saavad nii juhtkond kui koik tootajad iseseisvalt tutvuda. Ettevotte erinevad uuringud
pannakse iiles kas siseveebi vOi dokumendihaldussiisteemi. Samuti annab t66 autor

tulemustest iilevaate slaidiesitlusena igakuisel juhtkonnapoolsel koosolekul.
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SUMMARY

IMPROVING THE QUALITY OF WORKING
ENVIRONMENT AND ITS EFFECTS ON THE JOB
SATISFACTION AND WORK STRESS (THE CASE OF AS
TALLINNA KUTE AND AS ERAKUTE)

Marko Laigna

Weather People spend most of their working, in the office, outside or in factories, the
quality of the working environment influences workers” well-being and job satisfaction
considerably. Working conditions have a great impact on personal, physical and mental health
and ultimately on their work results. The main goal of all companies is to achieve maximum
efficiency and success in the area of their competency. The key figures in achieving this is
without a doubt, the employees of any company. The limitation of work-related stress and
ensuring the satisfaction of employees should be every company's priority. It is important that
every person feels a sense of pleasure going to work which can be realized by providing good
working conditions and an environment that is friendly and exciting where team work is
possible and work tasks are varied. Satisfied employees are more motivated, their
performance at work is better, they are more loyal to the company and more dedicated to their
work. Good working conditions help to prevent the occurrence of work-related stress and
other related potential problems such as mental tension caused by diseases. In order to
ascertain employees’ assessments of their working conditions and the working environment, it
is essential to carry out surveys from time to time, and take to account the feedback obtained
from the employees and make the necessary adjustments.

The aim of this study was to:

e Find out what are employees' ratings on working conditions, job satisfaction and

work stress in AS Tallinn Kiite and AS Erakiite.
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e Get an overview of the various stress factors, such as work requirements, the
requirements of the role, powers and control of the company, working relationships
between employees, and changes to the driver's side support from colleagues and
management level.

e Compare the findings of this study with the previous research, analyze the activities
carried out and assess their impact on job satisfaction.

The theoretical section provides an overview of the various problems and risks, the quality of
work life, job satisfaction, work stress, psychosocial risk factors and flexibility at work. A
short overview of the history of the companies and their activities has been presented and the
results of the previous studies and the activities carried out inside the selected companies to
improve the working environment of the employees were analyzed. Furthermore, an overview
of the company's expenditures on occupational health has been presented. Finally the author
of this study gives his recommendations and suggestions on how to improve the working
environment and make it better.

Both quantitative and the qualitative research methods have been used. The
questions of this survey were sent to all employees of the companies, and later the interviews
were conducted. At the time of carrying out the survey in Tallinn Kiite the number of
employees was 163 from which 112 of them gave their feedback. In Erakiite the number of
employees was 67 from which 39 workers participated in the survey. The interviews were
carried out with 9 employees, in both companies. Different occupations such as managers,
specialists and workers were interviewed.

The study showed that in general employees were satisfied with their working
environment and conditions, some shortcomings do occur, but all in all, the situation has been
significantly improved in comparison to the previous surveys. Most improved was the
requirements of the role. Many years of working, the constant improvement of the procedures
and instructions, in addition to the training courses provided to the employees have led to that
the employees having a clear understanding of their role in the organization. Their tasks were
understood and the objectives of their department. The management of changes, work
requirements, relationships at work, and support from colleagues were also improved. The
problem occurred in the intensity and pace of work, which has remained at the same level as
shown in the previous study. This is presented by the company's activity, which should be
provided in an indirect manner, malfunctions and urgent work, and to stick to the timetable

for implementation. Discontent occurs among the workers mainly because of the lack of
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variety in their work, but it is also understandable, because in the boiler factories specific
types of jobs must be carried out on day-to-day bases, so variety in tasks is hard to find.

In conclusion, it can be said that, throughout the ten years of these companies the
situation has been improving constantly. Relations between the workers are friendly and
good. Violence and bullying at work is not accepted. Workers find that their work is possible

to complete and they are satisfied with their working environment and working conditions.
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LISAD

Lisa 1. Minu t66, 2001

Hindaiate Keskmine
Viide ! hinnang (max 7 | Téhtsus
arv .
min 1)

Minu t66 on mulle jdukohane 219 6,58 66%
1;/5(1;1; itoo meeldib mulle, saan kasutada oma teadmisi ja 291 6,36 88%
T.ean .tapselt oma tooiilesandeid, kohustusi, vastustust ja 291 6,24 74%
Oigusi
Tunnen, et minu t66 on ettevotte jaoks téhtis 220 6,15 84%
Olen rahul oma t66tingimuste ja tdovahenditega 219 5,72 40%
Minu t66oskused on viimaste aastate JOOk?L.l‘l paran@nud, 219 5,69 63%
kuna olen saanud piisavalt koolitust oma t66 tegemiseks
Olen saanud téoohutuse alal vajaliku viljadppe 220 5,62 25%
Sc‘)‘ovm saavptada héid t66tulemusi, sest seda 291 5,46 47%
mérgatakse ja tunnustatakse
Tean, mille alusel minu t66tulemusi hinnatakse 220 5,08 25%
Pakun uusi ideid ja lahendusi, kuna minu ettepanekuid 218 4,96 40%
oodatakse ja arvestatakse
Minu t66 keskmine hinnang 5,79

Allikas: (Autori koostatud tabel AS Tallinna Kiite to6rahulolu 2001 a. uuringus toodud
andmete pohjal, 2015 )
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Lisa 2. Otsene juht, 2001

Hindaiate Keskmine
Viide J hinnang (max 7 | Tahtsus
arv .
min 1)

Minu otsene juht seisab alati ettevotte kui terviku eest 217 6,29 42%
Minu iilemus jélgib, et koik todiilesanded saaksid o
korrektselt ja digeaegselt tehtud 218 6,28 63%
M'1nu i:l.l.e.t?lus on n.nu!le arusaﬁdavalt ja tépselt selgitanud 219 6,11 76%
minu tooiilesandeid ja -eesmérke
Minu otsene juht annab mulle piisavalt o
tegutsemisvabadust t66d puudutavates otsustes 219 5,97 60%
Mln_u iilemus peab tihtsaks todohutust ja tootajate 219 5,84 43%
tervist
Minu juhi otsused ja tegevused pdhinevad piisaval o
informatsioonil ja on alati libimdeldud ja pohjendatud 218 5671 62%
Minu ulemgs hindab diglaselt meie osakonna tootajate 219 5,63 63%
tootulemusi
Minu iilemus on mulle piisavalt rdékinud ja selgitanud o
minu t66d mdjutavatest ettevotte iildistest eesmérkidest 220 5,52 46%
Minu ul_emus ]_argl_b tootajate arenguvajadusi ja tellib 218 5,35 51%
vastavaid koolitusi
Minu iilemus tunneb siirast huvi meie heaolu vastu 217 5,27 69%
Otsene juht keskmine hinnang 5,79

Allikas: (Autori koostatud tabel AS Tallinna Kiite toorahulolu 2001 a. uuringus toodud
andmete pohjal, 2015)
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Lisa 3. Minu osakond, 2001

Hindaiate Keskmine
Viide J hinnang (max 7 | Téhtsus
arv .
min 1)

Minu osakonnas valitseb meeldiv Shkkond 219 6,19 71%
Koik teeme o.s.akonnas omavahel tihedat koostood, 217 5,99 80%
tunneme end iihe meeskonnana
Voin _(?sakonpas vilja 6elda oma arvamuse, kartmata 216 5,97 59%
negatiivset hinnangut
Osakonna t66tajad on valmis uuendusteks ja 217 5.03 500
muutusteks
Jagame osakonnas omavahel kogemusi ja teadmisi 217 59 60%
Uldiselt saame osakonnas asjadest iihte moodi aru ja o
lahendame probleeme kiiresti 217 588 47%
Mmu osakonpas on“t‘(‘)oules"an.ded moistlikult jagatud 219 5,76 70%
ja osakonnasisene t60 on histi korraldatud
Analuus1fne ja arutame oma osakonnaga seda, kuidas 216 5,57 5204
me oma lilesannetega hakkama oleme saanud
Koostdo teiste osakondadega on ladus 216 5,32 36%
O“sakonna toopanust tunnustatakse ettevotte tasandil 217 4,92 5106
kiillaldaselt
Minu osakond keskmine hinnang 5,74

Allikas: (Autori koostatud tabel AS Tallinna Kiite todrahulolu 2001 a. uuringus toodud
andmete pohjal, 2015)
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Lisa 4. Kogu firma, 2001

. Hindajate | | . Keskmine
Viide arv hinnang (max 7 | Tahtsus
min 1)

Olen uhke, et todtan AS-is Tallinna Soojus 218 6,15 46%
Ettevdte suhtub vastutustundega tervishoiu- ja
tooohutuskiisimustesse ¢ J 221 5,69 61%
Ettevote hoolitseb oma tootajate eest 220 5,45 71%
Tean, millised on ettevotte pohivaartused ja oma
tegevuses arvestan nendega : 218 5,43 40%
Koostd6 kogu firmas on hea ja tajutakse, et tegevus 216 491 64%
toimub iihtse eesmérgi nimel ’
Leian, et ettevottes viimasel ajal toimunud muudatused
on andnud hea tulemuse nii t66 kui ka tootajate 216 4,78 35%
enesetunde osas
T60 tasustamise, premeerimise ja soodustuste jaotamise 218 469 520
pohimatted on firmas selged '
Leian, et mul on ettevottes arengu- ja kasvuvoimalusi 219 4,68 60%
Ettevétte sisene todjaotus ja otsustuspohimotted on
ettevottes hésti korraldatud 218 4,68 4%
Ettevdtte juhtkond radgib meile arusaadavalt ja
piisavalt ettevotte eesmérkidest, ettevotte 219 457 5006
arengusuundadest ja eesmarkide saavutamiseks '
tehtavatest muudatustest
Kogu firma keskmine hinnang 51

Allikas: (Autori koostatud tabel AS Tallinna Kiite téorahulolu 2001 a. uuringus toodud
andmete pohjal, 2015)
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Lisa 5. Ettevotte tugevused, 2005

Olen uhke, et todtan just selles ettevottes

Viide Tulemus | Hindajate arv | %

Meie ettevottel on aktsioniride ja teiste huvipoolte 4,03 180 | 81

hulgas hea maine

Tean, mille eest ma otseselt vastutan 3.84 184 | 17

Minu t66 on mulle joukohane, tunnen end oma ala 3,80 183 | 76

spetsialistina

Meil korraldatakse erinevaid iiritusi ja ettevotmisi 3,80 182 | 76

Tunnen, et minu t66 on ettevotte jaoks téhtis 3,74 183 | 75

Tean tdpselt oma tooiilesandeid ja kohustusi 3,73 184 | 75

Meil on koikidele tutvustatud td6ohutusjuhendeid ja ma 3,73 184 | 75

tean tépselt, kuidas ohutult kdituda

Mulle meeldib, et meie ettevottes kasutatakse kaasaegset 3,72 183 | 74

tehnoloogiat

Minu t66 meeldib mulle 371 183 | 74
3,71 181 | 74

Allikas: (Tootajate rahulolu ja motivatsiooni uuringu aruanne. 2005. AS Tallinna Kiite)
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Lisa 6. Ettevotte norkused, 2005

tahele

Viide Tulemus | Hindajate arv | %
Saan ettevdtte eesmarkide arutamises osaleda ja kaasa 259 180 | 52
rédkida ’
Tahaksin kiill teada, kui mone kolleegil isiklikus elus
moni tihtis siindmus aset leiab, isegi kui ma teda 2,69 179 54
ldhedalt ei tunne
Juhtkond tunnustab to6tajaid alati ka viikeste 2,74 176 | 55
edusammude eest
Tootajate arvamusega arvestatakse meie ettevottes 292 180 | 58
parajal mééral ’
Enamasti saan t00 ajal tegeleda just sellega, mida olen
plaaninud, ega pea kulutama liigselt aega ootamatute 205 182 | 59
ulesannete lahendamiseks, telefonikonedele voi ’
vestlustele kolleegidega
Pakun uusi ideid ja lahendusi, kuna minu ettepanekuid 2.96 178 | 59
oodatakse ja nendega arvestatakse
Toetuste ja soodustuste jaotamise pohimdtted on mulle 299 181 | 60
tapselt teada ’
Soovin saavutada hiid to6tulemusi, sest meil méirgatakse 3.03 181 | 61
ja tunnustatakse '
Arvan, et ma olen {isna hésti kursis meie ettevotte 3.04 180 | 61
erinevate valdkondade poliitikatega ’
Tunnen, et minu edusamme ja saavutusi pannakse alati 3,06 177 | 61

Allikas: (Tootajate rahulolu ja motivatsiooni uuringu aruanne. 2005. AS Tallinna Kiite)
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Lisa 7. Minu t66, 2005

Keskmine
Viide hinnang 100-palli
skaalal (%)

Minu t66 on mulle jdukohane 0,76
Minu t66oskused on viimaste aastate jooksul paranenud, kuna olen 065
saanud piisavalt koolitust oma t00 tegemiseks ’
Olen rahul oma t66tingimuste ja todvahenditega 0,68
Olen saanud tddohutuse alal vajaliku véljadppe 0,70
Pakun uusi ideid ja lahendusi, kuna minu ettepanekuid oodatakse ja 059
arvestatakse ’
Minu t66 meeldib mulle, saan kasutada oma teadmisi ja oskusi 0,71
Soovin saavutada hdid to6tulemusi, sest seda margatakse ja 061
tunnustatakse ’
Tean tipselt oma tooiilesandeid, kohustusi, vastutust ja digusi (Tean 075
tipselt oma tooiilesandeid) '
(Tean tipselt oma kohustusi ja vastustust) 0,69
(Tean tipselt oma 0igusi) 0,77
Tean, mille alusel minu té6tulemusi hinnatakse 0,62
Tunnen, et minu t66 on ettevotte jaoks tihtis 0,75
Minu t66 keskmine hinnang 0,69

Allikas: (T6o6tajate rahulolu ja motivatsiooni uuringu aruanne, Lisa 2. 2005. AS Tallinna
Kiite)
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Lisa 8. Otsene juht, 2005

Keskmine
Viide hinnang 100-palli
skaalal (%)
Minu juhi otsused ja tegevused pdhinevad piisaval informatsioonil ja 065
on alati 1abim&eldud ja pShjendatud '
Minu otsene juht annab mulle piisavalt tegutsemisvabadust t66d 070
puudutavates otsustes ’
Minu otsene juht seisab alati ettevotte kui terviku eest 0,73
Minu iilemus hindab 6iglaselt meie osakonna tdotajate to6tulemusi 0,64
Minu iilemus jargib to6tajate arenguvajadusi ja tellib vastavaid 0.62
koolitusi '
Minu iilemus on mulle arusaadavalt ja tépselt selgitanud minu 066
tooiilesandeid ja -eesmirke '
Minu iilemus on mulle piisavalt radkinud ja selgitanud minu t66d 066
mojutavatest ettevotte lildistest eesmérkidest '
Minu iilemus tunneb siirast huvi meie heaolu vastu 0,64
Otsene juht keskmine hinnang 0,66

Allikas: (Tootajate rahulolu ja motivatsiooni uuringu aruanne, Lisa 2. 2005. AS Tallinna
Kiite)
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Lisa 9. Minu osakond, 2005

Keskmine
Viide hinnang 100-palli
skaalal (%)
Analiiiisime ja arutame oma osakonnaga seda, kuidas me oma 065
iilesannetega hakkama oleme saanud '
Koostdo teiste osakondadega on ladus 0,63
Koik teeme osakonnas omavahel tihedat koost6od, tunneme end ithe 067
meeskonnana ’
Osakonna t6dtajad on valmis uuendusteks ja muutusteks 0,69
Minu osakonnas on todiilesanded maistlikult jagatud ja osakonnasisene 065
t60 on hésti korraldatud '
Minu osakonnas valitseb meeldiv 6hkkond 0,71
Voin osakonnas vélja delda oma arvamuse, kartmata negatiivset 066
hinnangut '
Uldiselt saame osakonnas asjadest iihte moodi aru ja lahendame 068
probleeme kiiresti ’
Minu osakond keskmine hinnang 0,67

Allikas: (Tootajate rahulolu ja motivatsiooni uuringu aruanne, Lisa 2. 2005. AS Tallinna
Kiite)
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Lisa 10. Kogu firma, 2005

Keskmine
Viide hinnang 100-palli
skaalal (%)

Ettevote suhtub vastutustundega tervishoiu- ja todohutuskiisimustesse 0,73
Ettevotte juhtkond rédgib meile arusaadavalt ja piisavalt ettevotte
eesmarkidest, ettevotte arengusuundadest ja eesmérkide saavutamiseks 0,64
tehtavatest muudatustest
Ettevotte sisene todjaotus ja otsustuspdhimotted on ettevottes hésti 062
korraldatud '
Koost66 kogu firmas on hea ja tajutakse, et tegevus toimub iihtse 062
eesmargi nimel ’
Leian, et ettevottes viimasel ajal toimunud muudatused on andnud hea 062
tulemuse nii t66 kui ka todtajate enesetunde osas '
Leian, et mul on ettevottes arengu- ja kasvuvoimalusi 0,70
Olen uhke, et tootan AS-is Tallinna Soojus 0,74
Tean, millised on ettevotte pShivédrtused ja oma tegevuses arvestan 0.60
nendega ’
To6 tasustamise, premeerimise ja soodustuste jaotamise pohimotted on 069
firmas selged ’
To6 tasustamise, premeerimise ja soodustuste jaotamise pdhimdtted on 062
firmas selged ’
Ettevote hoolitseb oma tootajate eest 0,67
Kogu firma keskmine hinnang 0,65

Allikas: (Tootajate rahulolu ja motivatsiooni uuringu aruanne, Lisa 2. 2005. AS Tallinna

Kiite)
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Lisa 11. Hinnangud kiisimustele, 2007

Keskmine
Viide hinnang
(max 6 min 1)

Minu t6diilesanded ja vastutus on mulle selged 5
Minu t60 meeldib mulle 48
Tunnen, et minu to6st sdltub ettevotte terviktulemus 4,7
Tean mida minult oodatakse 4.7
Oleksin véga rahul kui saaksin todtada ettevottes veel aastaid 4,7
Minu t66riided on mugavad ja sobivad minu to6ks 4,6
Tunnen, et mind usaldatakse eesméarkide tditmisel 4,6
Minu juht teab, milliste probleemidega pean toime tulema 4,6
Meie ettevotte vadrib minu lojaalsust 4,6
Minu t66tingimused ja tookeskkond on head 4,5
Minu kaastéotajad hoolivad minust 4,5
Minu juht mobiliseerib ja suunab mind iilesannete tditmisel 4,5
Tunnen ennast meeskonna tiisvaartusliku liikkmena 4.4
Minu t60 voimaldab mul ennast erialaselt teostada 4,3
Meil osakonnas lahendatakse igasuguseid probleeme Kiiresti ja diglaselt 4,3
Ma saan oma eesmarkide piistitamisel ise kaasa rddkida 4.2
Leian, et t66 on meeskonnas Giglaselt jaotatud 4.2
Mul on piisavalt infot ettevotte iirituste kohta 4,2
Mul on kindel té6koht, mis pakub kindlustunnet tulevikuks 41
Minu osakonna tookeskkonnavolinik tegutseb aktiivselt to6tervishoiu ja 41
tooohutusalaste kiisimustega '

Minu ideed on leidnud rakendamist 4,1
Erakiitte ja Tallinna Kiitte to6tajate vaheline koostdo peaks olema tihedam 41
Minu juht annab mulle regulaarselt tagasisidet tulemuste kohta 4,1
Minu t66tulemusi hinnatakse oiglaselt 4,1
Tean koikidest organisatsiooni poolt pakutavatest hiivedest 4,1
Ettevotte reeglid ja poliitikad on selged 41
Mul on meeldiv rddkida meie ettevottest teistele isikutele 4,1

Allikas: (Tootajate toorahulolu uuring. 2007. AS Tallinna Kiite.)
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Lisa 11 jarg

Keskmine
Viide hinnang

(max 6 min 1)
Tunnen, et minu t66 on vaartustatud 4
Minu t66 voimaldab mul ennast arendada ja juurde Gppida 4
Tean mille alusel minu t66tulemusi hinnatakse 4
Minu saavutusi ja kordaminekuid mérgatakse 4
Mul on piisavalt voimalusi enda erialaseks tdiendamiseks 4
Ettevotte reeglid ja poliitikad on histi kitte saadavad 4
Ettevote on prestiizikas todandja 4
Mind on kaasatud t60de organiseerimisel ja planeerimisel 3,9
Arenguvestluse jirgselt olen kdrgelt motiveeritud uute eesmérkide 39
tditmisele '
Saan oma t60 eest vadriliselt tunnustatud 3,9
Ettevotte maine klientide seas on hea 3,9
Minu t66 voimaldab mul tunda ennast edukana 3,8
Mul on piisavalt infot ettevottes toimuvast 3,8
Kuulutaja on informeeriv ja tiis huvitavat lugemist 3,8
Tean, millised on ettevotte suuremad mured ja rodmud 3,8
Ettevotte sisene todjaotus ja otsustuspohimdtted on meil histi korraldatud 3,7
Mul on ettevdttes arenguvdimalusi 3,7
Kardan, et eksimuse korral voin tookoha kaotada 3,6
Hea koostd0 erinevate osakondade vahel puudub 3,6
Tean, millised on ettevotte tulevikuplaanid ja kuidas need mojutavad 34
minu t66d '
Ettevdtet tervikuna voib iildiselt iseloomustada selliselt: Uks kdigi ja 33
koik iihe eest!” '
Saan oma t60 eest diglaselt tasustatud 3,1
Minult oodatakse rohkem kui ma suudan teha 2,9

Allikas: (Tootajate toorahulolu uuring. 2007. AS Tallinna Kiite.)
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Lisa 12. Toostressi kaardistaja ankeedis esitatud vaited

Hinnang

Viide mitte . . . | eioska
. | harva | monikord | sageli | alati )
kunagi Oelda

Ma tean, mida minult t661 oodatakse 1 2 3 4 5 6

Ma saan ise otsustada, millal teen 1 2 3 4 5 6
puhkepausi

Erinevad osapooled nduavad minult t661

vastuoluliste tilesannete taitmist 1 2 3 4 5 6

Ma tean, mida teha, et oma tdoiilesanded
tdita

Mind ahistatakse t66kohal sdGnade voi
tegudega

Mulle esitatud tdhtaegadest ei ole
voimalik kinni pidada

Kui t661 1dheb raskeks, siis tookaaslased
aitavad mind

Saan oma t60le toetavat tagasisidet

Ma pean toGtama viga intensiivselt

Ma saan oma tootempo osas ise kaasa
radkida

Ma tean, millised on minu iilesanded ja
kohustused

Pean jdtma osa todiilesandeid piisava
tdhelepanuta, kuna mul on liiga palju t66d

Ma tean, mis on minu osakonna
eesmirgid ja ililesanded

Tookaaslaste vahel esineb pingeid voi
vaenu

Ma voin ise otsustada, kuidas ma oma
t606d korraldan

Ma ei saa teha piisavalt puhkepause

Ma maoistan, kuidas minu t66 seostub

Tunnen survet liletundide tegemiseks

Ma saan ise otsustada, mida ma to6l teen

1 2

1 2

L s 1 2
organisatsiooni iildiste eesmirkidega

1 2

1 2

1 2

Ma pean tddtama véga kiiresti

To6ga seotud olukordades esineb minu
vastu suunatud vaimset voi fidsilist 1 2 3 4 5 6
vigivalda voi kiusamist

Mulle esitatud ajalised ndudmised on
ebarealistlikud

Ma voin olla kindel, et vahetu juht aitab
mul t6oprobleemi lahendada

Allikas: (HSE toostressi kaardistaja)
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Lisa 12 jarg

Hinnang
Viide o PIgEM | i ja | pigem | ndustun | ei oska
noustu el ~ e . ..
. ~ naa | noustun | tdiesti | oOelda
iildse | noustu

M_a saan oma kolleegidelt abi ja toetust, 1 9 3 4 5 6
mida vajan
Mul on sonadigus selles osas, kuidas ma 1 5 3 4 5 6
tootan
Mul on piisavalt voimalusi kiisida juhtidelt 1 5 3 4 5 6
infot t601 tehtavate timberkorralduste kohta
Tookgaslaged suhtuyad mln'L'J.gs.e 1 5 3 4 5 6
lugupidamisega, mida ma viarin
Toql t'c‘a‘l‘lta.vad uqurkorraldused arutatakse 1 2 3 4 5 6
alati tootajatega 1abi
Kui miski mind t661 héirib voi drritab, saan 1 5 3 4 5 6
ma sellest oma vahetu juhiga riékida
Mul on vdimalik oma t6daega paindlikult 1 9 3 4 5 6
korraldada
"l:(')'okaas.lased on valmis kuulama minu 1 5 3 4 5 6
tooalaseid probleeme
Ma tean, mida t66l tehtavad
iimberkorraldused kaasa toovad ! 2 3 4 > 6
Emotsionaalselt raske t66 korral mind
toetatakse ! 2 3 4 > 6
Suhted téokohal on pingelised 1 2 3 4 5 6
Minu otsene juht innustab mind té6alaselt 1 2 3 4 5 6

Allikas: (HSE t60stressi kaardistaja)
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Lisa 13. Toostressi kaardistaja ankeedis esitatud viidetele vastamise statistika

Mitte- % Vastajate arvust
Viide Vastuste arv Keskmine | vastajate (va mittevastajad)
0
oj(1| 2|3 4 5 " 1 2 3 4 5
Ma tean, mida minult t661 oodatakse 1 29| 121 4.79 0 0 0| 0.7]19.2| 80.1
Ma saan ise otsustada, millal teen puhkepausi 1| 1| 10| 26| 63| 50 4.01 0.7 07| 6.7|173| 42]|33.3
Eﬂgﬁﬁiﬁiﬂﬁf nouavad minult t601 vastuoluliste | 71 5| g5l 25| 51| g1 41 46| 35| 35|153|354|424
Ma tean, mida teha, et oma tooiilesandeid téita 1 27| 123 4.79 0f 0.7 0 0(17.9|815
Mind ahistatakse tookohal sonade voi tegudega 2 1 5/ 4| 23| 116 4.66 13| 0.7| 34| 27|154|779
Mulle antud tdhtacgadest ei ole voimalik kinni pidada 6] 3 1] 10| 58| 73 4.36 4, 21| 07| 6.9| 40|50.3
Kui t6061 1dheb raskeks siis tookaaslased aitavad mind 4|1 2 3| 17| 32| 93 4.44 26| 14 2|1 11.6| 21.8| 63.3
Saan oma t66le toetavat tagasisidet 4, 1| 11| 30| 65| 40 3.9 26| 07| 75|204|44.2]|27.2
Ma pean todtama viga intensiivselt 21 21| 58| 60| 10 24 13| 14.1| 389| 40.3| 6.7 0
Ma saan oma téotempo osas ise kaasa radkida 1 14| 32| 56| 48 3.92 0.7 0| 9.3]21.3|37.3] 32
Ma tean, millised on minu iilesanded ja kohustused 1 21| 129 4.84 0 0| 0.7 0(13.9]|85.4
Ezig ﬁ?ﬁﬁi;ﬁﬁ?&,ﬁd piisava tdhelepanuta 1| 3| 28| 76| 43 4.04 0| 07| 2|185|503]285
xjsge;‘éle’éms on minu osakonna eesmirgid ja 2 4| 20| 125 4.76 0| 13| 0| 26|132|828
Tookaaslaste vahel esineb pingeid voi vaenu 1 2 14| 66| 68 4.32 0.7] 1.3 0| 9.3| 44|453
Ma voin ise otsustada kuidas ma oma t66d korraldan 2| 8| 12| 19| 65| 45 3.85 13| 54| 81|128]|43.6|30.2
Ma ei saa teha piisavalt puhkepause 8| 2 4| 40| 55| 42 3.92 53| 14| 28| 28|385|294
ﬁ]vllgi;?:fgz; gﬁ;id;esgr;nnu t60 seostub organisatsiooni 1 1| 3l a4l 102 465 0.7 ol o7 21293 68
Tunnen survet {iletundide tegemiseks 1 1 3] 14| 36| 96 4.49 0.7/ 0.7 2| 93| 24| 64

Allikas: (HSE toostressi kaardistaja)
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Lisa 13 jéirg

Vastuste arv Mitt % Vastajate arvust
Viide u Keskmine Ite- (va mittevastajad)
vastajate %
0| 1] 2|3 4 5 1 2 3 4 5
Ma saan ise otsustada, mida ma td0l teen 10| 22| 17| 21| 49| 32 3.37 6.6| 15.6| 12.1| 14.9| 34.8| 22.7
Ma pean to6tama viga kiiresti 16| 33| 67| 31 4 2.83 0]10.6|21.9| 444|205 26
T50ga seotud olukordades esineb minu vastu suunatud | 5| 4| 5| 4] g| 134 4.83 13| 07| 13| 27| 54899
vaimset voi fiiiisilist vigivalda voi kiusamist
Mulle esitatud ajalised ndudmised on ebarealistlikud 2 1 1/ 6| 55| 86 4.5 13| 0.7 0.7 4]36.9| 57.7
Ma voin olla kindel, et vahetu juht aitab mul 6| 3| 2| 10| 34| 96 45 4| 21| 14| 6.9]|234|662
tooprobleemi lahendada
Ma saan oma kolleegidelt abi ja toetust, mida vajan 1 9| 45| 96 4.58 0.7 0 0 6| 30| 64
Mul on sdnadigus selles osas, kuidas todtan 1 29| 59| 62 4.22 0.7 0 0] 19.3]| 39.3| 41.3
Mul on piisavalt voimalusi kiisida juhtidelt infot t661
tehtavate iimberkorralduste kohta 2| 2 9] 16| 52| 70 4.2 13| 13 6]10.7| 349| 47
Eg)g)rli(gaslased suhtuvad minusse lugupidamisega, mida 5 141 70! 65 434 13 0 ol 94| 47|436
Tool tehtavad imberkorraldused arutatakse 4] 1| 19| 33| 55| 39 3.76 26| 07|12.9| 224|374 265
tootajatega labi
Kui miski m'lnd' toolnlfal'rlb vOl drritab, saan ma sellest 5 8| 24| a7 70 492 13 ol 541 161|315 a7
oma vahetu juhiga radkida
Mul on véimalik oma té6aega paindlikult korraldada 3| 19| 20| 32| 45| 32 3.34 2|112.8]135|21.6|304| 21.6
Tookaaslased on valmis kuulama minu tédalaseid 1 3l 22| s4| 71 429 07 0 ol 147| 36| 473
probleeme
}[\(/)[g Vtggn, mida t66] tehtavad iimberkorraldused kaasa al 1 5| 24| 65| 52 41 26l 07| 34!163| 442 354
Emotsionaalselt raske t66 korral mind toetatakse 2 3| 34| 53| 59 4.13 1.3 0 2| 22.8| 35.6| 39.6
Suhted tookohal on pingelised 1 11 16| 59| 74 4.35 0| 0.7) 0.7]10.6|39.1| 49
Minu otsene juht innustab mind t66alaselt 41 12| 10| 32| 53| 40 3.67 26| 82| 6.8|21.8|36.1|27.2
Vastuste arv kokku ja vastanute keskmine protsent 86|130| 264|717 |1631|2457 4.16 16| 25| 51|13.8|31.4|47.1

Allikas: (HSE toostressi kaardistaja)
102



Lisa 14. Intervjuude kiisimused

S A

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

21.

22.

Milles viljendub to6tamine viga kiiresti ja intensiivselt? Kas seda esineb periooditi?

Kas t66 voimaldab teha piisavalt puhkepause? Kui ei, siis miks ei voimalda?

Kas seda tuleb tihti ette, et osa tooiilesandeid jadb tdhelepanuta, sest t66d on liiga palju?

Mis tekitab Teie arvates enim pingeid kolleegide vahel?

Kuidas hindate oma osakonna koost6dd teiste osakondadega?

Kuidas hindate info liikumist iiksuste vahel ning juhtide alluvate tasandil? Milliseid
infokanaleid kasutate?

Ootused Teie toole. Kas esineb vahel ebaselgust, mida Teilt oodatakse? Millised
konkreetselt?

Kuidas hindate t661 tehtavate iimberkorralduste 1dbi arutamist to6tajatega? Kas info liigub
ning tootajaid teavitatakse sellest? Kui ei ndustu véitega, siis palun pdohjendage.

Kas Teil on piisavalt voimalusi juhtidelt infot kiisida timberkorralduste kohta ettevottes? Kui
tihti tehakse timberkorraldusi ja kuidas need Teile mdjuvad?

Kas Teie tooaeg on paindlik? Kui ei, siis, mis segab oma tooaega paindlikult korraldamast?
Kas Te saate ise otsustada oma tookorraldust? Kui ei, siis miks?

Kuidas aitavad kolleegid Teid, kui t66l raskeks 1dheb?

Kuidas viljendub toetava tagasiside saamine oma todle? Kas seda tuleb ette?

Kuidas innustab Teid Teie otsene juht, kas seda tuleb ette?

Kuidas hindate oma tookeskkonda? Millised on plussid ja miinused?

Kas Teie tookeskkond on ohutu? Kas on tekkinud ohtlikke olukordi - kui jah, siis milliseid?
Kuidas hindate oma t66ruumi ja toovahendite korrasolekut? Kas on puudusi?

Kuidas Te ennast erialaselt teostate?

Kas votate sageli osa ettevotte korraldatud iiritustest?

Mis meeldib Teile ettevotte korraldatud irituste puhul enim ja mida saaks selles vallas veel
parandada?

Kas tooriided ja isikukaitsevahendid on korralikud? Kui ei, siis milliseid puuduseid
taheldate?

Mis Teid motiveerib toole?

103



Lisa 15. Intervjuude vastused

1) Milles véljendub to6tamine véga kiiresti ja intensiivselt? Kas seda esineb periooditi?

11: ,, Viiga kiires kontoritoos kannatab kvaliteet, vigased tabelid, tekstid ja andmed teevad karuteene
pikaks ajaks kogu téogrupile. Kui on vdga kiire, tuleb oodata, kuni "kiire” moéda liheb ja seejdrel

Jdtkata tood.
12: ,, Tegutseda tuleb rahulikult ja tormamata. Pidevalt téotatakse rahulikult ja tomblemata.
13:,, To6tamine katlamaja ja soojustrassi avariidel. Esineb kiitteperioodi ajal. Mitte eriti sageli. **

14: ,, Kokkuleppimata esitatakse teinekord iilesandeid, see liikkab plaani segamini. Uldiselt ei ole

probleemi.

I5: ,, Intensiivsus soltuvuses perioodidega. Kiitteperioodi algus ja lopp. Soltuvuses remonditéodega.

Monikord ja viga rahulik.

3

16: ,, Seotud suuremate projektidega. Esineb hetki, kus tuleb liihikese ajaga iilesanded dira teha. *

I7: ,, Talvel rahulikum, hooajaline. Aprillist kuni oktoobri lopuni. Ehitus. Palju suhtlemist ja palju

¢

infot vaja meeles pidada, tihtaegadest kinni pidamine.

18: ,, Kiiresti saab todtada, kui tean mida teha. Kogemused ja oskused. Valdan oma téod, leian

«

hetkega koik iiles.

19:,, Viiljendub selles, et arvutis on mitu asja korraga kdsil, telefon heliseb, vaja vastata. Ruttu
saata vastus e-kirjaga, samal ajal kiilalised, teenindada neid jne. Aga minu t66 juures juhtub seda
vdga harva, vaid siis kui asendan kolleegi. Minu toos on veidi kiiremad perioodid kuu lopus ja
alguses. Kolleegi ametikohal ei soltu see perioodidest ega aastaaegadest. Voib olla intensiivsemaid
perioode ja ka rahulikumaid. Kui asendamine satub kuu vahetusele, siis on veidi pingelisem kui

tavaliselt, sest pean dra tegema oigeaegselt ka oma t60. Vaheldus on sellega tagatud.
2) Kas t606 voimaldab teha piisavalt puhkepause? Kui ei, siis miks ei voimalda?
11: ,, Minu to6 voimaldab vajadusel puhkepause.

12: ,, Voimaldab kiill. “

13:,, Tavaliselt jah. *
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14: ,, Voimaldab. *

I5: ,, On voimalik. *

16: ,, Saab ikka teha.

17: ,, Kokkuleppeline kiisimus. Saab kiill. Vahel kipub ununema téohoos. “
18: ,, Probleemi ei ole. Voimaldab.

19: ,, Voimaldab kiill. Saan ise reguleerida oma tood. Jillegi on olukord teine, kui asendan kolleegi.

Siis ei soltu koik ainult minust. *
3) Kas seda tuleb tihti ette, et osa todiilesandeid jadb tdhelepanuta, sest tood on liiga palju?

11: ,, Harva, et vihese prioriteediga ja pika etteteatamisajaga iilesanne jddb tihtajaks tditmata. See
ei tulene liigsest koormusest, vaid "aega kiill" faktorist. Meeldetuletusel likvideerin vola esimesel

voimalusel.
12: ,, Ei titleks, kuid osa tooiilesandeid liikkub edasi, voimaluse korral eriti ebameeldivamad.

13: ,, Harva. Téihelepanuta voivad jddda jooksvad hooldustood katlamajas ja soojussolmedes. Need
tood ei jdd tegemata. *
14: ,, Kui kohe ei saa tehtud, tuleb ikkagi dra teha homme voi iilehomme. “

15: ,, Ei ole tihti. Ei esine selliseid juhtumeid, koik tooiilesanded arvutis kirjas.

16: ,, Ei ole nii. Rutiinid ja koik on paika loksunud. Kui on vaja, siis saab koik tehtud. Tood tihtsuse

Jdrjekorras.
I7: ,, Mddran endale tihtajad. Korraldan ise oma téod. T6o peab olema tehtud. “
18: ,, Ei kurda. Ei ole nii pingeline, et midagi jddks tdhelepanuta.

19: ,, Ei tule tihti ette. Harva. Tahaplaanile kipuvad jddma vihem prioriteetsemad, kus tihtaeg ei

I3

suru peale. Aga need onnestub muidugi hiljem dra teha.’
4) Mis tekitab Teie arvates enim pingeid kolleegide vahel?
11: ,, Meil kolleegide vahel moodetavad pinged puuduvad. *
12: ., Rahvustevaheline erinevus on tunnetatav. Uldiselt aga pingeid ei esine meil. *
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13:,, Erinevad arvamused ja lahendused probleemide lahendamisel. *

14: ,, Pingeid minul ei ole. Suhtlemine voib tekitada. Suhtumine oma toosse teiste kolleegide poolt.

¢

Voivad minu téod mojutada, kui keegi teine oma tilesandeid korralikult ei tdida. *

I5: ,, Probleeme hetkel ei ole. Pingeid voib tekitada, kui sama to6d tegevatel téotajatel on erinev

palk.

16: ,, Ebapiisav info. Pingeid tekitab, kui keegi on midagi tegemata jéitnud ja minu t66 kannatab

selle all. “
I17: ,, Mittesuhtlemine. Kardetakse suhelda, kiisida. *
18: ,, Pingeid ei nde. T60 on t60 ja isiklik elu on isiklik elu. Liigsed emotsioonid ei ole head. *

19: ,, Olen viga harva talunud pingeid to6l kolleegidega. Ja kui midagi on olnud, siis pigem on need

isiklikku laadi arusaamatused. *
5) Kuidas hindate oma osakonna koost6dd teiste osakondadega?
11: ,, Koostoo teiste osakondadega praktiliselt puudub.

12: ,, Ei saa kaevata. Normaalseks. IT osakond voiks rohkem selgitada katlamaja meestele rohkem

oma tegevusi.
13: ,, Piisavalt heaks.

14: ,, Hindan heaks. *
15: ,, Suhted teiste osakondadega on viga head.

16: ,, Uldjuhul heaks. Viimastel aastatel on isegi paremaks Ildinud. *

I3

I7: ,, Oleme avatud ja ootame sama teistelt. Hea.

I3

18: ,, Normaalseks. Viga heaks. Tulemused ka nditavad seda.

¢

19: ,, Minu arvamusel on see viga hea.

6) Kuidas hindate info liikumist iiksuste vahel ning juhtide alluvate tasandil? Milliseid infokanaleid

kasutate?
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11: ,, Teabe liikumine on vektoriti viiga hea. Oma toé6s tugineme Riigi Teatajale, Utilitase, Tallinna

Kiitte ja Erakiitte ametlikkudele andmebaasidele. Kuulame oma klientide arvamusi.

12: ,, Info liigub, oma juhist méoda ei minda. Keelebarjddr, seda haruharva. Telefon ja vahetu

kontakz. Vahetu kontakt, telefon, meil. Siseveeb.
13:,, Héisti. Suusonaliselt, telefonitsi, mailiga. **

14: ,, Arvutit kasutan. Selle kaudu liigub ka info. Dispetseri aruanded. Otse info tilemustelt tuleb

harva. Koosistumised on dra kadunud.

‘

I5: ,, E-post ja telefon. Méonikord esineb juhtumeid, kus ei informeerita, kuigi olen ka asjas sees. *

16: ,, Pohiline on e-mail, ka otse suhtlemine. Kogu asja liigutatakse meilidega. Info litkkumine on

¢

rahuldav voi isegi hea. Siseveeb peab olema.
I7:,, Tootame selle nimel, et info liiguks.
18: ,, Probleeme ei ndie. Infost ei ole keeldutud ja ka infouputust ei ole. *

19: ,, Vajaliku info saame ikka kiitte. Kasutame e-posti, rddgime telefoni teel ja silmast-silma ka.

Ettevottega seotud iildisemat infot saame Siseveebist. *
7) Ootused Teie toole. Kas esineb vahel ebaselgust, mida Teilt oodatakse? Millised konkreetselt?

11: ,, Ootusi minu toéle kirjeldab tooleping ja ametijuhend. Loodetakse, et osakond toimib koigis

sfddrides, on jdtkusuutlik ja omanikule kasumlik.
12: ,, Oeldakse mulle, mida vaja ja olen piiiidnud neid joudumééda tiita. Ebaselgust ei esine.
13:,, Ebaselgust mida minult oodatakse ei ole seni esinenud. *

14: ,, Ootused on selged. Et ei oleks tooonnetusi ja koik sujuks hdsti. *

I3

15: ,, Koik on selge.

I3

16: ,, Tean, mida minult oodatakse. Ebaselgust ei ole.

I3

I7: ,, Koik on selge, et saan projektiga iseseisvalt hakkama. *

3

18: ,, Ei esine. Koik saame siin tiksteisest aru. ‘
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19: ,, Varemalt oli ebaselgust rohkem, sest rohkem oli juhtimistasandeid (direktor, tema asetditja,
osakonnajuhataja) . Palju oli dubleerimist. Niiiid on tédjaotus paigas ja tédiilesanded palju

selgemad!

8) Kuidas hindate t6061 tehtavate timberkorralduste 14bi arutamist to6tajatega? Kas info liigub ning

tootajaid teavitatakse sellest? Kui ei ndustu véitega, siis palun pohjendage.

11: ,, Info liigub iimberkorraldajate vahel, samuti teavitatakse muudatuste mojusfddri sattujaid

timberkorraldustest. *

12: ,, Voiks olla parem. Oma meestega rddgin ja kiisin, et mis sa arvad, kui see asi teha niimoodi. *
13: ,, Umberkorralduste arutamist hindan heaks. Info liigub ja tootajaid teavitatakse piisavalt.
14: ,, Otseselt téod puudutavad kiisimused arutatakse ikka ldbi.

15 ,, Ei ole probleemi. Kui on vaja, siis arutatakse. “

16: ,, Voiks rohkem arutada. Tihtilugu tuleb infot tagantjdrele. *

I7: ,,Nii ja naa. Osakonna koosolekud olid varasemalt, niitid on see dra jdadnud. Niiiid on info

‘

litkumine raskem, koosolekuid enam ei tehta.
18: ,, Koik oleme olnud asja juures, kui midagi on vaja olnud iimber korraldada. *

19: ,, Siin oleneb palju konkreetsest juhist. Moni arutab téotajatega, moni mitte. Meil tootmistiksuses

tldiselt ikka arutatakse. *

9) Kas Teil on piisavalt voimalusi juhtidelt infot kiisida timberkorralduste kohta ettevottes? Kui

tihti tehakse timberkorraldusi ja kuidas need Teile mojuvad?

11: ,, Kui ettevote tootab sujuvalt, pole motet reformida. Pohilised iimberkorraldused on siiani
toimunud omanike vahetustega. Sellised muutused tehakse olenemata meie arvamusest. Vahetame

I3

Jdrjekordselt lipud, logod, dokumendipealdised, templid jne. "

12: ,, Voimalused on piisavad, saan kiisida oma tilemuselt. Ka kohvitoas kiisin otse ja seal on
voimalik ka korgematelt iilemustelt infot pdrida. Ametlikult korgemate tilemuste juurde minnes

vaataksin aga oma tilemusest mooda. *
13: ,, Umberkorraldusi tehakse harva. Tavaliselt on tulemus positiivne. *

14: ,, On kiill, kuid kas vastuse saan. Ja kui tihelt ei saagi, siis uurin teiselt.
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‘

I5: ,, Kui vajadus tekib, siis saan minna ja kiisida. ‘
16: ,, Nii ja naa. Moju on, eriti mis puudutab toétajaid.

I7: ,, Kui julgen, siis kiisin ja olen vastuse ka saanud.

18: ,, Ei ole mingit probleemi. Koostéo pikk ja head sidemed, kiisimusi saab lahendada lennult.

19: ,, Voimalusi infot saada on kiill. Toimuvad koosolekud ja tooplaanide arutelud. Keerulisem on
ehk info saamine tippjuhtidelt. Umberkorraldusi tehakse ikka. Minu arvates on need histi

mojunud.
10) Kas Teie todaeg on paindlik? Kui ei, siis, mis segab oma tdoaega paindlikult korraldamast?
I11: ,, Minu toéaeg on paindlik. *

12: ,,On paindlik. Kodus téotan harva, enamasti siis, kui on vaja arvutis midagi teha. Muidu aga

olen alati kohapeal. *
13: ,, Toaeg on suhteliselt paindlik.

14: |, Saab ikka ja on paindlik. Kui kiisin vaba pdeva, siis ikka saan. Téoasjad peavad olema

korras.

15: ,, On paindlik. “

16: ,, Mingil tasemel on paindlik.

I7: ,, Téoaeg on fikseeritud. Ise korraldan oma tood.
18: ,, On kiill. Probleeme ei ole.

19: ,, Leian, et minu téoaeg on paindlik. Info, mis saabub minule e-mailiga, on kittesaadav
nutitelefonis ja ma saan vajadusel sellele alati reageerida. Tean, millal on need perioodid, millal

pean kohal olema ja vastavalt sellele planeerin oma toéd.
11) Kas Te saate ise otsustada oma tookorraldust? Kui ei, siis miks?

11: ,, Saan suurel mddral optimeerida oma téokorraldust. Ainult osakonna tootmisseadmete

automaatika rikked nouavad monikord, eriti kiilmal ajal, kohest sekkumist.

‘

12: ,,Saan kiill. Katlamajadesse mineku aega saan ise valida. *
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13: ,,Jah, saan.

14: ,, Mina otsustangi. Pohipunktid on paigas. Hooldusfirmad vaid annavad liiga vihe ette teada

oma tulekutest. Kui iitlen, et ei sobi homme, ei juhtu ka midagi. Vastastikune arusaamine. *
15: ,,Saan kiill. *

16: ,, Teatud raamide piires kiill. Tooajalised raamid vahel piiravad. Sekkumist, et niiiid teed seda ja

‘

niitid seda ei ole. T60 peab olema tehtud ja see ongi koige tdhtsam.
I7:,, Absoluutselt.

18: ,, Ikka saan. *

19: ,,Saan planeerida oma tood paindlikult.

12) Kuidas aitavad kolleegid Teid, kui t661 raskeks 1dheb?

11: ,, Olen vajadusel kolleegidelt alati abi saanud. “

12: ,, Probleeme ei ole olnud. Saan kasulikku ja vajalikku infot, kui ise ei ole teadnud. Helistan

kolleegidele mones kiisimuses ja natukese aja pdrast on mul vastus postkastis.
13:,, Vajadusel nou ja jouga.
14: ,, Poisid on alati abivalmis. Kunagi ei keelduta abist.

I5: ,, Aitavad ikka, suhted head. Teevad, mida oskavad, osad tood on sellised, et ainult mina saan

teha.”

16: ,, Delegeerimise voimalus kolleegidele. Réckimine ja murede jagamine. Head nou antakse, mitu

pead on mitu pead.

17: ,, Liiga spetsiifiline on minu t66, teised ei oska aidata. Uks abistav kolleeg on pikalt dra olnud.

I3

Tema naastes ldheb ka minul kergemaks ja saame téoiilesandeid jagada. *
18: ,, Tuleb péorduda kui abi vaja. Ja aidatakse. Atmosfddr on positiivne ja voimaldab seda. *
19: ,, Ega sellist olukorda ei mdletagi, et oleks raske olnud ja kolleegi abi vajanud.

13) Kuidas viljendub toetava tagasiside saamine oma t66le? Kas seda tuleb ette?

11: ,, Tunnen toetust suusonaliselt ja aasta lopus ka materiaalselt.
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«

12: ,, Korras. Preemiana. On olemas.
13:,, Positiivne tagasiside on oluline ja mojub innustavalt. Seda tuleb ette. *
14: |, Téotasus. Hea sonaga peetakse samuti meeles.

15: ,, Tuleb ette. “

16: ,, Tagaside vilisauditilt nditeks, et oleme koik pddevad ja professionaalsed. Viljastpoolt

‘

tagasiside. Tuleb ette.’
I7: ,, Preemias, head toovahendid, arvuti, telefon. Head toétingimused ja ohkkond on hea.
18: ,, Ule ei pingutata. Talvepuhkuse votmise voimalus, preemia. “

19: ,, Toetava tagasiside vdljenduseks on hea sona juhilt ja aasta lopus makstav preemia.
14) Kuidas innustab Teid Teie otsene juht, kas seda tuleb ette?

11: ,, Koigi otseste juhtidega on meeldiv to6alane suhe, nende to6kus motiveerib ja innustab mind. *

12:,, Tuleb ikka ette. Loosungeid ja agitatsiooni ei esine. Juht iitleb, et mida on vaja teha ja teeme

daral*“

13:,, Vestleme igapdevaselt.

14: ,, Koik rddgitakse ldbi. Midagi peale ei sunnita. Sobralik ohkkond. *

15: ,, Sellega on hdsti.

16: ,, Oeldakse, et hdisti tehtud. Usaldus, ei torgita ka liigselt, kus ei ole vajadust.

I7: ,, Ei kuidagi. Mind innustab korgemal astmel olev juht, tugi oli tunda varem ja ka praegu. Kiisib

et kuidas ldheb, kas oled rahul. *

18: ,, Vajadus puudub. Asjalik loogiline toimetamine. *

19: ,, Tuleb ikka ette. Kiidab kui t00 on kiitust vddrt. “

15) Kuidas hindate oma tookeskkonda? Millised on plussid ja miinused?
11: ,, Téokeskkond on inimsobralik, reglementeeritud ja auditeeritud. *

12: ,,On korras. Miinused saavad kohe klaariks.
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13: ,, Téokeskkond on normaalne. *
14: ,, Hea. Ega ei oskagi oelda. Plussiks, et saan liikuda. Miinuseid ei oska delda.
15: ,, Hindan hdsti oma tookeskkonda.

16: ,, Olen rahul. Tingimused on head. Saan séomas kdia meie majas. Kohviku olemasolu on viga

vajalik ja hindan seda korgelt. *
17: ,, Tualettruum vajaks remonti. Moobel veidi vananeb. Muidu 5+. *

18: ,, Muidu koik hea. Maja on aga keemiat tdis. Porandast ja méoblilt eritub keemiat. Ruumi,

valgust, ohku on.

19: ,, T66keskkond on viga hea. Téovahendid kaasaegsed, ruumid puhtad ja valged.

Konditsioneerid on olemas. Puhkeruum olemas. Kohvik olemas. *

16) Kas Teie tookeskkond on ohutu? Kas on tekkinud ohtlikke olukordi - kui jah, siis milliseid?
11: ,, Minu tookeskkond oli ja on ohutu. “

12:,, Ohutu.

13: ,, Arvan, et on ohutu.

14: ,, On ohutu. “

15 ,, Riskid on hinnatud ja olemas koiksugu juhendid ja eeskirjad. “

16: ,, Arvan kiill. Ohtlikke olukordi ei ole tekkinud.

I7:,,0n kiill. Varasemalt on olnud kordi, kus tullakse ja vaadatakse kabinettidesse, vooraste

‘

viibimine. Praegu on turvalisem.
18: ,, Arvan kiill. Midagi ohtlikku ei ole olnud. *

19: ,, Uldiselt on ikka ohutu. Ohtlikke olukordi on ette tulnud seoses libeda pérandaga. Olen ikka

¢

paar korda kukkunud ka.
17) Kuidas hindate oma t66ruumi ja toovahendite korrasolekut? Kas on puudusi?
11: ,, To6vahendite hidavajalik arsenal on téokorras. Kontoriruumides kdib remont.

12: ,, Korras. Puudustega saan kohe klaariks.
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13: ,, Tdiesti normaalsed. “
14: ,, Ruumid hoitakse puhtad. Arvutit ja klaviatuuri peab ise puhastama. *
15: ,, Korras. Olemas on puhkeruum. Puudusi ei ole. *

16: ,, Suurepdrane.

I7:,, Méobel veidi vananenud, vilise imago pdrast voiks olla parema kvaliteediga. Riivab veidi

‘

silma. Aga saame hakkama. Voiks kaasajastada.
18: ,, To6ruum on korras. Arvuti, telefon. Hindan heaks.

19:,, Viiga hea.

18) Kuidas Te ennast erialaselt teostate?

11: ,,Juhatajana téotamine ei kvalifitseeru minu arvates erialana. Lihtsalt amet.
12: ,, Aeg tormab. Kvalifikatsioon langeb.

13:,, Teen igapdievaselt to6d mis vastab minu erialale.

14: ,, Kindlustan, et tarbijad oleksid pidevalt soojaga varustatud. *

15: ,, Saan ennast teostada hdisti, sest tootangi opitud erialal. “18: ,, Oleme ise oppinud muudkui

Jjuurde. Hea baasharidus on all. *
16: ,, Arikorraldus. Saan teha asju, mida oskan ja mis meeldib. *

I7: ,, Ametivahetused aitavad, opin koguaeg midagi uut. Programmid arenevad ja muutuvad.

Uhendan mitu ametit.
18: ,, Oleme ise oppinud muudkui juurde. Hea baasharidus on all. *

19: ,, Teostan ennast suuremas osas siis, kui asendan kolleegi. Minu pohitoo on enamasti

‘

analiiiitiline ja monotoonne ja enese teostamiseks libi selle viga palju voimalusi ei ole.
19) Kas votate sageli osa ettevotte korraldatud iritustest?
I11: ,, Kutsutuna olen alati nendest 1-3 aastas toimuvast tiritustest osa votnud, (voimalusel). *

I3

12: ,, Viimasel ajal ei ole osalenud. Meeskonnavaimu pean oluliseks. ‘
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13: ,, Harva. Kaugus tirituste toimumise kohast. *

14: ,, Varem sai voetud, suvepdevad jne. Olen ikka osaline.

15: ,, Osalen joulupeol ja voimalusel koikidest tiritustest kui korraldatakse. *
16: ,, Ikka votan. “

I7: ,,Jah, osalen. Et suhelda ja inimesi vaadata. Tutvuste uuendamise pdrast. *

¢

18: ,, Episoodiliselt, téokollektiivi tiritustest (joulupidu) votan.*

6

19: ,, Votan kiill aga mitte iga kord.

20) Mis meeldib Teile ettevotte korraldatud tirituste puhul enim ja mida saaks selles vallas veel

parandada?

11: ,, Uritusi koordineeritakse peakontorist, vastavalt ettevotte vajadustele ja voimalustele. Siis saab

ndha inimesi, kellega on suheldud ainult baitide vahendusel. *

¢

12: ,, Enam ei rdcdgi siin kaasa.

‘

13: ,, Ei oska vastata. *
14: ,, Huvitavad kohad valitud iga kord. *
I5: ,, Voiks olla rohkem iiritusi. Oma kollektiiviga kuhugi vdiljasoidud — suvepdevad. *

16: ,, Ettevotte sidumist voiks olla rohkem, suvepdevade drajddmisest on kahju. Voiks olla rohkem

oma téotajatega tiritusi. Joulupidu tekitab ikka ka meie tunnet ja motivatsiooni ka lisab. *

I7: ,, Voiks tihedamini koos viibida. “

‘

18: ,, Tasemel iiritused, ruumid head, soogid joogid. Ei oskagi midagi paremini tahta.*

19: ,, Viimasel ajal korraldatud joulupeod on olnud viga meeldivad. Rahaga ei ole kokku hoitud.
Toidud, esinejad ja programm on olnud korgel tasemel. Igatsen taga kunagi peetud suvepdevi.
Need olid ka alati viiga vahvad, sest seal oli rohkem suhtlust kolleegidega vabas vormis.

Joulupidudel kdime paarilisega ja seetottu see on selline formaalsem tiritus. *
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21) Kas tooriided ja isikukaitsevahendid on korralikud? Kui ei, siis milliseid puuduseid tdheldate?

11: ,, Uue vastava tabeli jirgi on meil moningaid vajakajddmisi- koik ei ole varustatud kogu loetelus
sisalduvate téoriietega. Seega peame osutama korgendatud tihelepanu téoriiete ja

isikukaitsevahenditele olemasolule ja seisukorrale. *
12: ,, Puudusi ei nde enda osas ega ka meeskonnas. *
13:,,Jah, on korralikud. *

3

14: ,, Ei oska éelda, ei kasuta. Kiiver ja kindad on. Probleemi ei ole.

15:,, On korralikud. *
16: ,, Ei kasuta ise. Meil siin koigil on koik olemas ja korras.
I7:,, On korralikud.
18: ,, On korralikud. “

19: ,, Tooriided ja isikukaitsevahendid on iildiselt korralikud. Puudusi esineb seoses mudelivalikuga

(koik ei sobi koigile). Rohkem voiks arvestada individuaalseid isedrasusi. *
22) Mis Teid motiveerib to6le?

11: ,, Mind motiveerib téotama ellujddmisinstinkt ja rutiinne harjumus. Tehtud to6 miitimisest saan
endale ja ldhikondsetele osta vajalikke kaupu ja teenuseid. Tunnetan, et olen osakonna toélistele
vajalik, kuna tootmisseadmete hdireteta funktsioneerimise tagab ka minu altruistlik panus elektri ja

automaatika vallas. *

12: ,, Et olla aktiivne ja tegus ikka. Palk ehk raha.

13: ,, Palk. Voimalus erialaselt areneda. “

14: ,, Raha ehk siis palk. Tookeskkond ja inimesed, kellega olen aastaid juba koos toétanud. *
15: ,, Palk. To6 on huvitav. Head tingimused, hea kollektiiv.

16: ,, Saan teha seda, mida mulle meeldib ja eriti kui sellega ollakse rahul. Mikrokliima ja suhted

organisatsioonis on head. Sundimatu ohkkond. *

I7: ,, Mitte otsese tilemuse suhtumine minusse, palk, joulupreemia. Toredad kolleegid. *
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18: ,, Tegevus ise, liikumine. To6. Vaimne realiseerimine. Suhtlemine. Tunda ennast inimesena. Palk

samuti.

19: ,, Mind motiveerib see, et on viga monus todkeskkond, toredad ja professionaalsed kolleegid,

paindlikku planeerimist voimaldav to6 ja loomulikult ka selle eest makstav palk.
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