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LUHIKOKKUVOTE

TOOGA RAHULOLU JA AMETIPOSITSIOON SEDA MOJUTAVA

TEGURINA AS-s BALBIINO

Katri Karjane

Toorahulolu hindamist rakendavad organisatsioonid pidevalt, kuna see on ajas muutuv
nditaja. Rahulolevad t66tajad on piihendunumad ja motiveeritumad ning seetdttu panustavad

rohkem tG0sse.

Magistritdo raames viib autor 1dbi tootajate tooga rahuloluuuringu. Uurimust6o eesmérgiks on
vélja selgitada, milline on t66ga rahulolu tase AS-s Balbiino ja kuidas on tddtaja
ametipositsioon ning tdostaaz sellega seotud. Labiviidud uurimustod tulemuste pohjal teeb

magistritdd autor jireldused ning ettepanekud organisatsiooni AS Balbiino personalijuhile.

Magistritoo koosneb teoreetilisest osast ja emiirilisest uurimusest. Esimene peatiikk holmab
toorahulolu teoreetilist késitlust 1dbi varasemalt labiviidud tolgenduste ja uurimistulemuste
erinevates uuringutes. Kaisitletakse t66ga rahulolu olemust, to6ga rahulolu mojutavaid
organisatsioonist ja individuaalsetest erinevustest tulenevaid tegureid ning madala to6rahulolu

tagajargi.

Teises peatiikis kajastub autori poolt labiviidud empiiriline uurimus koos tulemuste aruteluga.
Iseloomustatakse t66 uurimismeetodeid, valimit ja andmeanaliiiisi tulemusi. Meetodina
kasutatakse toogrupi poolt koostatud ankeetkiisimustikku ning tulemusi moddetakse
hindamisskaalal. Protsentjaotustel pohinevate tulemuste kontrollimiseks viib autor lédbi

statistilise andmeanaliiiisi.

Uuringu tulemustest selgub, et AS Balbiino toétajate toorahulolu alateemadele antud
hinnangud on nii osakondade kui staazigruppide 16ikes erinevad. Selgub, et vastajad
jagunevad kaheks. Kdrgemaid hinnanguid annavad administratsioon ja juhtkond ning miiiigi-
ja turundusosakond. Madalamaid hinnanguid annavad tootmisosakond, laod ja tehnika ning

logistikaoosakond. Kodige madalam téorahulolu on 15 ja enam aastase staaziga todtajatel.

Votmesonad: t66ga rahulolu, alateema, osakond, to0staaz



ABSTRACT

TOOGA RAHULOLU JA AMETIPOSITSIOON SEDA MOJUTAVA TEGURINA AS-s
BALBIINO

Katri Karjane
Title: : Job satisfaction and job position as the contributing factor in AS Balbiino

Organizations constantly implement the assessment of the job satisfaction, since it is an
evolving tool. Master's thesis the author carries through the survey of the employees’
satisfaction. The aim of the research to determine the level of the job satisfaction at AS
Balbiino and how the employee's job position and length of employment are related to this.
Based on the conducted results of the research, the author makes conclusions and proposals to

personnel manager of the organization Balbiino AS.

The thesis consists of the theoretical part and empirical research. The first chapter covers the
theoretical discussion of job satisfaction through previous interpretations and findings across
the research. It deals with the essence of the job satisfaction, factors that affect the
organization and the individual differences, and consequences of the low level of job

satisfaction.

The second chapter is reflected by the empirical research with the results of the debate, made
by the author. The work characterized the research methods, samples and the results of data
analysis. The methodology used by the work group was a form questionnaire and the results

are measured in scoring with four divisions.

The results of the research also showed that assessments of job satisfaction of the employees
of Balbiino AS organization in terms of departments as seniority groups, are different. It
turned out that the respondents were divided into two parts. The administration and
management teams, as well as sales and marketing departments give the highest assessments.
The production department, warehouses, technical and logistics departments give the lowest
assessments. The lowest level of job satisfaction have the production department team, and

employees with over 15 or more years of experience.

Keywords: Job satisfaction, sub-theme, department, seniority
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SISSEJUHATUS

Tooga rahulolu on ks olulisemaid tegureid organisatsioonipsiithholoogia uuringutes.
Toorahulolu hindamist rakendavad organisatsioonid pidevalt, kuna see on ajas muutuv
nditaja. Organisatsiooni hea kdekdigu tagamiseks on oluline toorahulolu regulaarselt hoida
ning parendada. Korge todsoorituse tagamiseks on todandjatel oluline moista peamisi
tootajate toorahulolu mojutavaid aspekte 1dbi toGtajate emotsionaalse seisundi hindamise
kindlal perioodil. T66tajatelt saadud tagasiside vOimaldab ettevottel rakendada erinevaid
meetmeid, tagamaks veelgi kdrgemat to6rahulolu. Rahulolevad té6tajad on pithendunumad ja
motiveeritumad ning seetdttu panustavad rohkem to0sse. Personalipoliitika tulemuslikkus ja
edukus kujundab tugeva thtekuuluuvustunde, organisatsioonikultuuri ning hésti toimiva
meeskonnat6é (Mudor & Tookson, 2011). Oskuslik personalijuhtimine aitab tagada ettevotte
tulemuslikkuse ja konkurentsivoime ning Jack Welch'i, tunutud USA tippjuhi, hinnangul on

todtajate todrahulolu klientide rahulolu ja rahavoogude kdrval esikohal (Oun, 2012).

Magistritoo raames viiakse 14bi AS Balbiino t66tajate rahuloluuuring. Uurimust6o labiviimise
vajadus tuleneb organisatsiooni personalijuhi suhteliselt liihiajalisest kogemusest antud
ettevattes ning soovist saada iilevaade {ildisest situatsioonist ja todtajate suhtumisest uuritavas

organisatsioonis.

Uurimustdo eesmargiks on vilja selgitada, milline on t66ga rahulolu tase AS-s Balbiino ja

kuidas on to6taja ametipositsioon ning toostaaz sellega seotud.

Magistritod eesméirgi saavutamiseks otsib autor empiirilises uurimuses vastuseid jargmistele

kiisimustele:

1. Kui kdrge on tdotajate toorahulolu tase AS-s Balbiino?

2. Milliste toorahulolu aspektidega ollakse organisatsioonis enim ja vahem rahul?

3. Kuidas on toorahulolu erinevad aspektid seotud todtaja ametipositsiooniga
struktuuriiksuste néitel?

4. Kuidas on toorahulolu seotud todtaja todstaaziga organisatsioonis?

Uurimuskiisimustele vastuste leidmiseks on autor piistitanud jargmised iilesanded:



e Analiiiisida teemakohast kirjandust selgitades vilja olulised toorahulolu aspektid ning
neid m&jutavad organisatsioonilised ja sotsiaaldemograafilised tunnused;

e hinnata tOOtajate toOrahulolu taset organisatsioonis AS Balbiino viies ldbi
ankeetkisitlus;

e uurimustulemustest ldhtuvalt koostada pingerida to6rahulolu alateemadest vastavalt
toorahulolu tasemele;

e hinnata toorahulolu taseme mdjutegureid ametipositsioonist soltuvalt, vorreldes
struktuuriiksuste rahulolu taset omavahel ning organisatsiooni keskmisega;

e hinnata to6rahulolu taseme md&jutegureid to0staazist sdltuvalt.

Uurimustod koosneb kahest peatiikist. Esimene peatiikk holmab td6rahulolu teoreetilist
késitlust 1dbi varasemalt ldbiviidud tdlgenduste ja uurimistulemuste erinevates uuringutes.
Teises peatiikis kajastub autori poolt ldbiviidud empiiriline uurimus, koos tulemuste analiiiisi
ja kirjeldusega oranisatsioonis tervikuna ning erinevate struktuuriiksuste 16ikes. Labiviidud
empiirilise uurimuse tulemused ja analiiis on seostatud esimeses peatiikis késitletud

teoreetiliste seisukohtadega.

Labiviidud uurimust6d tulemuste pdhjal teeb magistritod autor jdreldused ning

organisatsiooni personalijuhile ettepanekud tootajate toorahulolu parendamiseks.

Teadlikkus tootajate Ootustest ning vajadustest voimaldavad personalijuhil arvestada tootajate
poolt antud hinnangutega. Hinnangutele toetumine ning personali soovidega arvestamine
panevad aluse kasutatavatele personalipraktikatele, efektiivse motivatsioonisiisteemi

véljatddtamisele ning organisatsiooni jaoks lojaalsete todtajate tagamisele.

Antud uurimustdd tulemused ja analiilis vdimaldavad saada tilevaate organisatsiooni iildisest
situatsioonist toorahulolu aspektist, todtajate tooga rahulolust alateemade ning
struktuuriiksuste 10ikes ning hinnata milline on ametipositsiooni roll téorahulolus.
Edaspidiselt annab see vdimaluse hinnata erinevate struktuuriiksuste tootajate toorahulolu

taseme seost todvoolavuse, toddnnetuste, absentismi, hilinemiste ning t66 tulemuslikkusega.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

1.1 To6ga rahulolu olemus

Toorahulolu mdiste on tdendoliselt kodige keerulisim uuritav valdkond organisatsiooni
kéditumises (Blau 1999), mis omab suurt mdju organisatsiooni tulemuslikkusele. T66rahulolu
on iks koige enam uuritavaid valdkondi, mis on seotud t66- ja organisatsiooni

psiihholoogiaga ning organisatsiooni kéditumisega (Spector 1997) (Mudor & Tooksoon, 2011).

Teadlased soovitavad piiritleda organisatsiooni tulemuslikkuse viljunditena kiitumise ja

soorituse erilist rolli. (Dormann and Zapt, 2001; Fassina et al, 2008 cit. Bellou, 2009).

Tooga rahulolu wuurivad mitmed distsipliinid nagu psiihholoogia, sotsioloogia,
majandusteadus ja organisatsioonikditumine. Lihtsalt defineerides véljendab t66ga rahulolu
inimese suhtumist oma todsse ning tdokohta puudutavatesse aspektidesse (Spector 1997, cit.
via Cabrita ja Perista 2006). To6taja rahulolu hdlmab endas kognitiiv-kditumuslikke elemente
(Rethinam ja Ismail 2008). Kognitiivne aspekt iseloomustab neid emotsioone voi tundeid,

mida isik oma t66 suhtes tunneb. (Korreveski, 2010)

Maiératlemaks tooga rahulolu, voib leida kirjandusest erinevate autorite poolt erinevaid
lahenemisviise. Hoppock defineerib to6ga rahulolu kui psiihholoogiliste, fiisioloogiliste ja
keskkonnatingimuste kombinatsiooni, mis tekitavad inimestes tunde ausalt tunnistada oma
tooga rahulolu (Hoppck, 1935). Lihtudes sellest voime 6elda, et toorahulolu on mdjutatud
paljudest vilistest teguritest, mis omakorda mojutavad toGtaja sisetunnet ning suunab todtaja
vastavalt tegutsema. Uks kdige sagedamini mainitud tddrahulolu mdiste on antud Spector'i
poolt, kes leiab, et todrahulolu puhul on tegemist tunnetega, mida t66 inimesele pakub; t66ga
rahulolu koosneb rahulolust tehtava t66 erinevate aspektidega (nt tasustamine, hiivitamine,
suhted kolleegidega, rahulolu td6tingimustega jm) ja iildhinnangust tdorahulolule. See
omakorda laieneb selleni, mil méiral inimestele meeldib voi ei meeldi tema t60. Seetottu

voivad téorahulolu ja tddga rahulolematus esineda mistahes toosituatsioonides. (Aziri, 2011)

Vaatamata sellele, et varasemalt on toorahulolu identifitseeritud kahte kategooriasse,
organisatsiooniline ja individuaalne, on viimane neist saanud vaieldamatult suurema
tahelepanu. Tédhtsaimate organisatsiooniliste eelkdijate hulgas vdib nimetada organisatsiooni

kultuuri. Eriline tdhelepanu on kultuuri mdjul td6rahulolule 1dbi erinevate kultuuri liikide ning



moju ulatuse ( i.e. Huang and Wu, 2000; Lund, 2003; McKinnon et al., 2003; Odom et al.,
1990; Silverthorne, 2004 cit. Bellou, 2009)

Locke (1976) kirjeldab todrahulolu iildiselt kui meeldivat v&i positiivset seisundit, mis
tuleneb hinnangust todle. Brooke jt (1988) viitsid, et todrahulolu peegeldab indiviidi tildist
suhtumist oma t60sse, mis tuleneb vajadustest ja soovidest, samal ajal kui Hirschfeld (2000)
viitas tunnete véljendusele t66 osas. Sellest ilmneb, et indiviididel on kalduvus kogeda
suuremat toorahulolu, kui tal on tookeskkonnas voimalik &dra kasutada oma voimeid,
vaartushinnanguid ja kogemusi ning samal ajal on tdidetud ka nende ootused (Buitendach and

De Witte, 205; Roberts and Roseanne, 1998 cit. Bellou, 2009)

Kui inimesed ridgivad tootajate hoiakutest, siis tavaliselt nad motlevad selle all tdotajate
rahulolu, mis kirjeldab positiivseid tundeid toosse. Inimene, kellel on korge to6rahulolu, omab
positiivseid tundeid t60 osas, samal ajal madala téorahuloluga inimene omab negatiivseid

tundeid (Robbins & Judge, 2016, 1k 59).

Tooga seonduv hoiak on toorahulolu voi tdoga rahulolematus. Todga rahulolu on ametist voi
tooalasest tegevusest tulenev meeldiv emotsionaalne seisund. See nditab, kuidas tootajale
tema t60 meeldib. Toorahulolu voib vaadelda nii {ldise hoiakuna kui iihe tdotaja
individuaalse rahuloluna. Uksikisiku seisukohalt on rahulolematus oma ametiga ja soov seda
vahetada enamasti ebameeldiv ning viitab vajadusele elukutset vahetada (Virovere & Alas &
Liigand, 2005, Ik 46).

Paljud teadlased eristavad toorahulolu definitsiooni mitmel moel. Greenberg ja Baron (1997)
defineerivad toorahulolu kui indiviidi kognitiivne, afektiivne, hinnanguline reaktsioon oma
toole (cit. Mudor & Tooksoon, 2011)

Vastavalt Cranny, Smith ja Stone (1992) arvamusele on tdorahulolu kognitiivse ja afektiivse
reaktsiooni kombinatsioon eristatavatele ettekujutustele, milles todtaja soovi (mida ta tahab

ehk t66lt ootab) vorreldakse sellega, mida ta tegelikult saab ( cit. Mudor & Tooksoon, 2011).

Toorahulolu néitab tootajate rahulolu oma juhendajate, tookaaslaste, t66 sisu ja palga osas
ning rahulolu baastase tagab voimaluse edasiseks arenguks tookohal (samal ajal kui
rahulolematud todtajad suure tdendosusega hakkavad otsima voimalusi organisatsioonist
véljumiseks). Toorahulolu soodustab tootajate seas positiivset kaitumist, aidates seega
arendada organisatsiooni  pdhikompetentse ja pakkudes suurt konkurentsieelist (Scott-
Cawiezell et al., 2005 cit. Bellou, 2009)



Kodige sagedamini on tdodssesuhtumist piiititud seostada todrahulolu mdistega. Uuringud on
muuhulgas ndidanud, et inimese todssesuhtumine seostub tugevasti sellega, kuidas ta oma
tookaaslastega 14bi saab. Rahulolu all vdib mdelda nii inimese suhtumist kui ka
emotsionaalset seisundit. Rahulolu kui suhtumine ei tdhenda, et oma t66ga rahulolev inimene
peaks tingimata kogu aeg t60 juures heas tujus olema; rahulolu kui emotsionaalne seisund
kajastab vajaduste rahuldatuse astet, sunhtumine aga vajaduste intensiivsust (Virovere & Alas
& Liigand, 2005, lk 46)

Robbins ja Judge soovitavad moelda enda parimale to6le, mis on olnud ja mis tegi selle t66
parimaks. On vodimalik, et meeldis t60, mida tehti vdi meeldisid inimesed, kellega koos
tootati. Nimetatud autorid leiavad, et huvitavad t66d on need, mis tagavad véljadppe,
varieeruvuse, iseseisvuse ja rahulolevad to6tajad ning see, kui hésti inimesed naudivad
sotsiaalset konteksti tookohal on seotud sellega, kui rahulolevad on nad iildse. Vastastikune
seotus, tagasiside, sotsiaalne toetus ja suhtlemine kolleegidega viljaspool t66d, on tugevalt

seotud t66 rahuloluga, veel enamgi kui t66 ise (Robbins & Judge, 2016, Ik 64).

Virovere, Alas ja Liigand (2005, 1k 46) viidavad, et ,,positiivse to0ssesuhtumise korgeima
taseme korral vOib hakata rddkima sisemisest vajadusest t66d teha. Sellisel juhul pole t66
enam vahendiks, vaid on eesmirk omaette. Inimene jatkaks t66d ka siis, kui selleks poleks
vilist sundust. On tdheldatud, et inimesed, kes elus iseseisvalt hakkama saavad ja kellel pole
raskusi teistega suhtlemisel, saavad ka oma t6dga paremini hakkama ja tunnevad sellest
suuremat rodmu. Inimese sotsiaalsed vajadused on samastavad tema poolt omaksvoetud
sotsiaalsete normidega — kdskude ja keeldudega. Sel pdhjusel on todrahulolu ja
rahulolematuse pdhjused erinevad. Kéasknorme jélgivad inimesed moddavad to6 positiivseid
kiilgi ja neil on korge saavutusvajadus. Keeldnormide jérgijad on orienteeritud eelkdige

ebaedu viltimisele.

Christen, lyer ja Soberman (2006) pakuvad vilja to6rahulolu mudeli, mis sisaldab jargmisi

elemente: t66ga seotud tegurid, toorolli tajumine, toosooritus, ettevotte tulemuslikkus (cit,

Aziri, 2011),

Huvitava faktina on vilja toodud, et to6rahulolu voib ennustada isiksuseomaduste jargi. Edu
ja selle tunnetamine soltub eelkdige inimese suutlikkusest rahul olla. Kui ollakse neurootilise
seadumusega, siis on viga raske olla millegagi rahul. Kui ei suudeta olla millegagi rahul, siis
ei tunnetata ka edu. Seda kinnitavad Avery ja tema kolleegid uurimuses, kes viitavad

ekstravertsuse-neurootilisuse rollile toorahulolus. Nad viitavad sellele, et ekstravertsus-
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neurootilisus nditab, kui hésti inimene end t661 tunneb, teised iseloomujooned ennustavad
iisna hasti seda, kui hésti inimene oma t66d teeb (Avery, Smillie, Fife-Schaw; 57, viidatud

Personalibrindi agentuur, 2016).

1.2 Té6ga rahulolu méjutavad tegurid

Toorahulolu méjutavad paljud tegurid: t66 iseloom, tasustamine, karjaariredelil edenemine,
juhtimine, meeskonnat6d ja tootingimused. Monevorra erinevaid toorahulolu tegureid

pakuvad Rue ja Byars (2003):

e juhi mured to6tajate osas;

e 160 planeerimine (ulatus, pdhjalikkus, huvi, tajutavad viaértused);
e kompensatsioon (viline ja sisemine sidusus/terviklikkus);

e toOtingimused;

e sotsiaalsed suhted;

e tajutavad pikaajalised voimalused,;

e tajutavad voimalused mujal;

e piilidluse tase ja saavutusvajadus.

Vilja pakutud toorahulolu tegurite puhul tuleb arvestada sellega, et need vdivad olla
paralleelselt toorahulolu tagajad kui ka rahulolematuse pohjustajad. Kui tddrahulolu
kindlustab organisatsiooni plthendumuse, siis todga rahulolematus mdjutab t66 voolavust,
absentismi, hilinemisi, onnetusi, streike, kaebusi, sabotaaze. (Rue, Byaes 2003, cit. Aziri,
2011)

1.2.1 Organisatsioonist tulenevad tegurid

Autorite M. Koc, M. F. Cavus ja T. Saracoglu (2014) uuringus personalijuhtimise praktikate,
toorahulolu  ja  organisatsioonikditumise seostest leitakse, et kiirelt arenevate
keskkonnatingimustega kohanemiseks peavad ettevotted olema paindlikud. Arendades
juhtkonna positiivset suhtumist todtajatesse ja pakkudes tootajatele sobilikke tootingimusi,
véljendub see tihelepanu tootajate toorahulolu ja tulemuslikkuse paranemises. Inimkapital on

organisatsiooni mdjutajaks ning samal ajal on ta ise organisatsiooni ressurssidest mdjutatud.
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Sarnane tasustamispoliitika ja teised hiived ning todtajate koolitamine omab tdahenduslikku
mdju tdodtajate pithendumusele organisatsioonis. Lébiviidud uuringu (Koc & Cavus &
Saracoglu 2014) jareldus toetab ka varasemaid uuringuid (Taani & Usman, 2010; Parvin &
Kabir, 2011; NL, 2012).

Toorahulolu pdhjustab mitmeid mdjutusi organisatsioonielu erinevates aspektides. Nagu
nditeks toorahulolu mdju todtajate tootlikkusele, lojaalsusele ja absentismile. Brikend Aziri
kirjanduse iilevaates téorahulolu kohta on vilja toodud uuring, mis osutab sellele, et rahulolu
ei pruugi tingimata viia individuaalse soorituse paranemisele, kuid viib valdkondliku ja
organisatsioonilise taseme paranemisele. Piisib endiselt debatt selle iile, kas rahulolu viib
soorituseni vOi sooritus viib rahuloluni (Luthans 1998). To6tajate lojaalsus (piihendumine) on
iiks olulisemaid tegureid, mida personalijuhtimises tuleb eriliselt silmas pidada. Tavapéraselt
voetakse tootajate lojaalsuse puhul tdhelepanu alla kolme tiiiipi lojaalsus: afektiivne lojaalsus,
normatiivne lojaalsus ja jirjepidev lojaalsus. Afektiivse lojaalsuse puhul tunneb tdotaja
emotsionaalset sidet ettevottega. Normatiivne lojaalsus ilmneb juhul, kui todtaja tunneb, et
volgneb midagi ettevottele. Mugavuspithendumise voi -lojaalsusega on tegemist juhul, kui
tootajal ei ole vdimalust leida t66d kuskil mujal. Uuring, mis viidi 14bi Vanderberg'i ja
Lance’i poolt (1992), milles osales 100 teabetalituse professionaali viie kuu viltel, niitas
tugevat seost todrahulolu ja tootajate lojaalsuse vahel. Uuring tdestas, et kdrgema lojaalsuse
puhul on kdrgemal tasemel ka toorahulolu. Brikend Aziri kirjanduse iilevaade toob vilja, et
kui rahulolu on korge, siis absentism kaldub olema madal, kui rahulolu on madal, siis
absentism kaldub olema kdrge. Autor rohutab, et korge toorahulolu ei ole vajalik saavutamaks
madalat absentismi, samas madal toorahulolu pigem toob esile korge absentismi (Aziri,
2011).

Autorite Sempane'i, Rieger'i ja Roodt'i poolt ldbiviidud uuringus, mille eesmargiks oli
kindlaks teha seos toodtajate toorahulolu ja organisatsioonikultuuri muutujate vahel, leiti
positilvne seos organisatsioonikultuuri ja toorahulolu tulemuste vahel. Need tulemused
korreleeruvad ka Schneider & Snyder (1975), Field & Abelson (1982), Hellriegel & Slocum
(1974) ning Kerego ja Mthupa (1997) uuringutega. Samuti leiti seos biograafiliste muutujate
ning kultuuri ja téérahulolu tulemuste vahel, samas toodi vilja, et biograafilised muutujad ei

maédra rahulolu todtajate tooga (Sempane & Rieger & Roodt, 2002).

Labiviidud uuringu tulemuste pohjal, milles osales 578 toostusettevotte todtajat, leiti

positiivne korrelatsioon organisatsioonikultuuri ja tootajate todrahulolu ning organisatsiooni
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Opivoime ja tOotajate todrahulolu vahel. Tulemustest jéreldub, et tootajate toorahulolus
vorreldes organisatsiooni Opivdimega omab suuremat tdhtsust organisatsioonikultuur.
Tootajad  usuvad, et tehnilised teadmised voib osta  viljastpoolt, tugevat
organisatsioonikultuuri osta ei ole voimalik. Seda on vdimalik luua ainult
organisatsioonisiseselt tema enda liikmete pingutuse tulemusena. Juhtide lilesanne on leida
oma tee organisatsioonikultuuri tagamiseks (Aydin, Ceylan, 2008). Goodenough (1971)
mdtleb organisatsioonikultuuri all teadmiste ja normide siisteemi, mida omab td6taja

organisatsiooni keskkonna tajumiseks ja vaartustamiseks (Bellou, 2009).

Tookoha stabiilsus voi to0 jéarjepidevus aitab tekitada todtajas turvatunnet ning viahendab
hirmu. Suuremates organisatsioonides on oluline meeskonnatunne tootajate, aga ka
osakondade vahel. Tugev kokkuhoidev meeskond on selge konkurentsieelis igal turul.
Meeskonna arendamise seisukohalt on tihtis leida iihised védrtused. Selleks aga peab

arutama, nou pidama kdigi meeskonnaliikmetega (Korreveski, 2010).

Koige suuremat viljakutset pakub kommunikatsioon organisatsioonis. Kommunikatsioon on
voimas: iikski grupp voi organisatsioon ei saa eksisteerida ilma info jagamiseta liikmete seas.
Kommunikatsioon sisaldab iilekandmist ja arusaamise tdhendust. Kommunikatsioon on
enamat kui info edasiandmine, seda peab ka mdistma. See on teabe ja ideede edasiandmiseks.
Ideaalne kommunikatsioon sisaldab mdtet, mis on antud edasi nii, et vastuvotja seda moistab
ning omab sama kujutluspilti edastatud informatsioonist (Robbins & Judge, 2016, Ik 164,
165).

Kui analiiiisida t66ga rahulolu loogikat, siis rahulolev to6taja on onnelik tootaja ja onnelik
tootaja on edukas tootaja. Toorahulolu tahtsus tuleb esile olukorras, kus on palju negatiivseid
tooga rahulolematuse tagajdrgi, nagu lojaalsuse puudumine, suurenenud absentism,
suurenenud Onnetuste arv jne. Spector (1997) toob vilja kolm olulist todrahulolu tunnust.
Esmalt peaksid organisatsioonid juhinduma inimvéartustest. Sellises organisatsioonis
koheldakse tootajaid digluse ja austusega. Sellistel juhtudel voib toorahulolu hindamine olla
tootajate efektiivsuse heaks indikaatoriks. Toorahulolu korge tase vOib olla mérk tootajate
heast emotsionaalsest ja vaimsest seisundist. Teiseks, tootajate kditumine sdltub todrahulolu
tasemest, mis omakorda mdjutab organisatsiooni dritegevuse toimimist. Sellest voib jareldada,
et todga rahulolu toob kaasa positiivse kditumise ja vastupidi, rahulolematus toob endaga
kaasa to0tajate negatiivse kditumise. Kolmandaks, téorahulolu voib vétta kui organisatsiooni

tegevuse indikaatorit (Aziri, 2011).
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Inimesel voib olla tuhandeid hoiakuid, organisatsioonikditumine keskendub teatud t66ga
seotud hoiakutele. To6ga seotud hoiakud puudutavad tookeskkonna aspekte, mille suhtes
tootajad tunnetavad positiivseid voi negatiivseid hinnanguid. Organisatsioonikditumisega
seotud uuringud Kkajastavad peamiselt kolme viljundit: toorahulolu, seotus tooga ja

organisatsiooniline piihendumus. (Robbins & Judge, 2007, 1k 79)

Tookeskkond avaldab moju tootajate hoiakutele organisatsioonis (Aiken et al., 2000).
Verplanken (2004) osutab indiviidi psiihholoogiale tookeskkonnas, kui véértuste tdhtsale
koostisosale, mis midrab organisatsiooni tunnuste tajumise. Lébi {ihtse arusaama ja motteviisi
véljatootamise edendatakse kultuuri mojusid organisatsiooni tegelikkuse tdlgendamises (Ott,
1989), see koik formuleerib tootaja seisukohti ja kiditumist (Cameron and Quinn, 1999).
Vaatamata koigile ldbiviidud uuringutele, vdidavad Detert ja teised (2000), et otsene seos
organisatsioonikultuuri ja toorahulolu vahel vajab edasist uurimist (Bellou, 2009).

Organisatsioonikditumise votmekontseptsioonide teemal 1dbi viidud uuringus leiavad autorid,
et inimesed, kellel on suur kuuluvusevajadus, eelistavad kulutada rohkem aega sotsiaalsete
suhete sdilitamisele. Neid iseloomustab kuulumine sotsiaalsesse gruppi ja soov olla

armastatud (Kinicki & Kreitner, 2003, 1k119).

Seos toorahulolu ja ettevotte vadrtuse vahel pakub suurt huvi nii teadlastele kui praktikutele.
See mojutab seda, kuidas juhid ldhenevad tootajate virbamisele, hoidmisele ja
motiveerimisele, ning radgib ildisemalt personalijuhtimisepraktikate tdhtsusest ettevotte
iildises dristrateegias. Rahulolu tekitav tookoht voib soodustada todga seotust (Mitchell,
Holtom, Lee, Sablynski, & Erez, 2001) ning kindlustada, et andekad tdotajad jddvad
ettevottesse plisima. Sellega seoses voib toorahulolu olla ka véartuslikuks viarbamisvahendiks.
Uuringus, mille aluseks olid ,,100 Ameerika parima t6dkoha® nimekirjas olevad ettevotted,
jéreldati, et toorahulolu suurendamise hind voOib sisaldada mitte ainult otseseid rahalisi
kulusid, vaid ka suurenenud riski. Korge toorahuloluga ettevitted on sageli inimkapitali
poolest intensiivsed, mis teeb nad haavatavaks turulanguste suhtes, kuna inimkapitalil on
pankroti korral vdhe vaartust. Uuringust jareldati, et juhtide investeerimine téorahulolu
suurendamisse on nagu kaheteraline modk. Toorahulolu on positiivses Kkorrelatsioonis
omanikutuluga, kuid ainult pikas perspektiivis. Isegi juhul, kui juhid suudavad saada vilised
toendused oma ettevotte toorahulolu tasemete kohta, niiteks parimate td6andjate uuringu voi
viéliste konsultantide kaudu, ei ole mdju turuhinnale tdendoliselt kohene. Lisaks ajalisele

nihkele korge téorahulolu taseme saavutamise ja selle aktsiaturu poolt véddrtustamise vahel
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votab aega ka juhtimistegevuste kohandamine toorahuloluga. Ettevotted ei saa lihtsalt

koheselt neid parimaid praktikaid rakendada (Edmans, 2012).

Juhtimine

Organisatsioonidele tekitab siigavat muret juhtide leidmine ja nende arendamine. Juhtimise
oluline roll on korge sooritusega meeskkonna tagamine. Seoses keskkonna keerukuse
suurenemisega ja organisatsiooni iseloomu muutustega kogevad juhid rohkem véljakutseid
kui kunagi varem (Riaz & Haider, 2010).

Aziri poolt koostatud kirjanduse iilevaade toob vilja, et toorahulolu esindab tdnapdeval iiht
koige keerulisemat valdkonda, millega juhid todtajate juhtimisel silmitsi seisavad. Paljud
uuringud on ndidanud erakordselt suurt to6rahulolu moju téotajate motivatsioonile. Samal ajal
kui motivatsiooni tase mojutab tootlikkust ning seega ka édriorganisatsioonide tulemuslikkust
(Aziri, 2011). Juhtide jaoks on kdige viljakutsuvam ja tdhtsaim aspekt tagada tootajate
motiveeritus. Selle tagamiseks puudub kindel seletus. Motivatsioon ei tdhenda ainult pidevat
rasket t60d, vaid selles kajastuvad ka indiviidi véimed (Robbins & Judge, 2016, Ik 127).

Wulandari, Mangundjaya ja Utoyo poolt ldbi viidud uuringu tulemuse pdhjal voib jareldada,
et toorahulolul on oluline roll muutustele piihendumuses. Juht peab arendama ja looma
tootajate rahulolu ja heaolu, et arendada nende pilihendumust muutustele, seda just
organisatsiooniliste muutuste labiviimisel. Téhelepanu oma tddtajate tdorahulolule ja heaolule
tuleb podrata enne muutuste 1dbiviimist organisatsioonis, selle ajal ja selle jdrel, et tagada

tootajate plihendumus muutustele (Wulandari & Mangundjaya & Utoyo, 2014).

Superviisorite emotsionaalne tugi mdjutab vdga tugevalt toorahulolu. Tajutav superviisori
toetus viib todtaja uskumusele, et juhendaja hoolib neist ja vididrtustab todtaja panust
tootulemustesse (Golden & Veiga, 2008). S. Pohl'i ja M. Galletta (2016) poolt 1dbi viidud
uuring néitas, et toetades emotsionaalselt meditsiiniddesid, edendab see meeskonna heaolu ja
suurendab tiksikisiku to6rahulolu (Pohl & Galletts, 2016).

Olaniyan'i ja Hystad'i artiklis antakse iilevaade autentse juhi mojust tdotajate
psithholoogilisele kapitalile, toorahulolule, todkoha ebakindlusele ning organisatsioonist
lahkumise kavatsustele. Lébi viidud vahendusanaliiiisis ning tingimuslikus protsessianaliiiisis
kasutati avamere organisatsioonist kogutud andmeid. Tulemused néitasid, et tootajad, kes

tajusid oma juhti autentsena, teatasid rohkem td6ga rahulolust ning vdhem tédkoha
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ebakindlusest ja organisatsioonidest lahkumise kavatsustest. Autentse liidri omadustele tuleb
keskenduda vérbamise, koolituse voi sekkumise ajal. Sektoris, milles tootajad seisavad
silmitsi pidevate muutuste ja ebakindlusega, on autentse liidri omamine tddrahulolu
soodustav, sellega tookoha ebakindlust kui ka tdotajate lahkumiskavatsusi vdhendav

(Olaniyan & Hystad, 2016).

Uuring, milles késitletakse juhtimise tranformatsiooni rolli t66-ja karjdérirahulolule, leiavad
autorid, et organisatsiooni kasvamises ja paremas suutlikkuses mingib alati olulist rolli
efektiivne juhtimine. Uurimus juhindub sellest, et miédrata &ra juhtimise iilekande ja
transformatsiooni stiil t66edus ja karjdarirahulolus. Juhtimise tilekandmisel leiti oluline seos
t00 edukusega, samal ajal kui juhtimise transformatsioon ja t60 edukus on tugevalt seotud
karjaarirahuloluga. Tulemused niitavad, et vorreldes karjdarirahuloluga, on t66 edukus
juhtimise {ilekandest ja transformatsioonist rohkem soltuv. T66 edukust on moddetud
mitmesuguste t66d puudutavate tegurite kaudu: emotsionaalne seotus t66ga, rahulolu
sooritusega, saavutused vorreldes kolleegidega, sissetulek ja superviisori rahulolu. Loetletud
viis tegurit tulenevad Smithikrai 2007. aasta uuringust (Riaz & Haider, 2010, lk 29).

Mitmele tasandile viitavale hésti pohjendatud teooriale tuginevaid juhtimisuuringuid on vihe.
Labiviidud uuringus analiilisiti seoseid muudatuste juhtimise, iilemuse ja meeskonna
usaldamise, to6ga rahulolu ning meeskonna tulemuslikkuse vahel mitmetasandilise analiitisi
abil. Tulemused pohinevad valimil, mis koosneb 39 akadeemilise meeskonna 360 todtajast.
Muutuste juhtimine oli positiivselt seotud alluvate tddga rahuloluga nii analiiiisi tiksikisiku
kui meeskonna tasanditel ning meeskonna objektiivsete tootulemustega. Uuring annab mitu
olulist panust mitmetasandilisse teooriasse ja uurimistoosse. Uuring néitas, et muutuste
juhtimine tostab tooga rahulolu ja meeskonna tulemuslikkust analiilisi iiksikisiku ja
meeskonna tasanditel. Autorid juhtisid tdhelepanu meeskonnaliikmete vahelise ja juhi

usalduse tihtsusele (Braun & Peus & Weisweiler & Frey, 2012).

Edutamine

Vasilios D. Kostease uurimuses, mis analiiiisib edutamist ja ootusi edutamise suhtes ning
nende moju toorahulolule, leiab autor, et tddrahulolu on saanud viimastel aastatel
majandusteadlastelt korgendatud tidhelepanu. Osa huvist todrahulolus on tingitud tddtajate
kditumise ja rahulolu korrelatsioonist. On tdenéoline, et rohkem rahulolevad tootajad jatavad
harva maha oma todandja (Akerloff, Rose, and Yellen 1988; Clark 2001; Freeman 1978;
McEvoy and Cascio 1985; Pergamit and Veum 1999; Shields and Ward 2001), omavad
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madalat absenteismi (Clegg 1983) ja on suurema produktiivsusega (Mangione and QUinn
1975). Antud kontekstis vOib toorahulolu vaadelda kui iletod eelistamist. Edutamine
moodustab toétajate toojouliikumises olulise aspekti, kdige sagedamini edendades oluliselt
palgatousu ( Blau and De Varo 2007; Cobb-Clark 2001; Francesconi 2001; Hersch and
Viscusi 1996; Kosteas 2009; McCue 1996; Olson and Becker 1983; Pergamit and Veum 1999
jt) ja avaldades markimisvéérset moju teistele to6d iseloomustavatele joontele, nagu vastutus
(Pergamit ja Veum 1999). Ettevotetel on vdimalus kasutada edutamist kui preemiat korge
produktiivsusega tootajatele, luues sellega stiimuli veel rohkem pingutada. Edutamine ei ole
vaid tohus mehhanism esile kutsumaks tdotajate suuremaid joupingutusi, vaid omab ka
tahenduslikku véartust ametikorgenduse enda osas. Vastasel juhul kasutaksid ettevotted vaid
palgatdusu, et premeerida pingutuse ja produktiivsuse eest. Tootajad viirtustavad
karjadriredelil tousmist, kuna see kasvatab hiivesid, nagu néditeks suurem kontor voi
véljaminekute arved (tegurid, mis on jélgitavad, aga mille kohta ei ole teavet, nt sporditoetus),
annab naudingu tunnustatud t60 eest ja tdstab eneseteadvust. Mdned tdotajad voivad nautida

ametikdrgendusega kaasnevat voimu kaastootajate iile (Kosteas, 2010).

Labiviidud uuringus, milles on vaatluse all tootleva toostuse tootajate todga rahulolu tase
ning erinevate tegurite moju tddrahulolusse, leiti et todrahulolu jaguneb kolmeks
fundamentaalseks teguriks, milleks on todtingimused, edutamine ja tdokeskkond. Analiiiisist
jareldub, et edutamine tagab maksimaalse tootajate todga rahulolu ning ka tookeskond omab
selles korget osakaalu. Todstusharudel soovitatakse keskenduda tootajate ohutuse ja
turvalisuse tagamisele tookeskkonnas. Uuring leiab, et kuna mistahes organisatsiooni eesmérk
on teenida kasumit, siis selle saavutamiseks peab organisatsioon keskenduma oma tdotajate
eest hoolitsemisele, sest just tddtajad méngivad tootmises olulist rolli (Ravichandran & Rajan
& Kumar, 2015).

Empiiriline kirjandus tsiteerib tugevat seost toorahulolu ja toosuhte katkestamise vahel. V.
Kosteas (2010) uurib edutamise moju pisivust toorahulolule ja vordleb edutamise
vastuvotmise ja edutamise ootuste suhtelist tahtsust. Autor kooskdlas empiirilise kirjandusega
leiab, et ootustel on todrahulolus markimisvaarne tahtsus. Edutamisel on kestev, kuid vahenev
moju toorahulolule. See sobitub Kosteas'i eelneva uuringuga, mis leidis, et muutused
sissetulekutes omavad ajutist moju téorahulolule. Autor toob vilja negatiivse korrelatsiooni
toosuhte katkestamise vahel nii toorahuloluga kui edutamise osas olevate ootustega. Autor
leiab, et ootused edutamise osas vdivad olla tddandjatele tdhtsaks mehhanismiks hoidmaks

tootajaid onnelikena ja vdhendamaks voolavust (Kosteas, 2010).
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Tasustamispoliitika

Todtasu on iiks t60 tunnustamise viise ja peamine todtaja motivaator, kuid tihti kutsub see
esile pigem rahulolematust kui rahuolu. Kui to6taja on lilesannetega hésti hakkama saanud ja
end tdestanud, siis saab tddandja tunnustada tema t66 tulemusi, pakkudes vastutusrikkamaid
iilesandeid. Tunnustus on seegi, kui todtajale antakse piisavalt iseseisvust oma t00
planeerimiseks. Eneseteostusvajadus on rahuldatud, kui t66kohal toetatakse inimese loovust,
initsiatiivikust ja arenemistahet (Korreveski, 2010).

Arutledes toorahulolu teemadel, tuleb sageli jutuks toGtasu. Inimesed, kes on vaesed, kes
elavad vaestes riikides, leiavad, et raha korreleerub todrahuloluga ja iildise donnega. Lébi
viidud metaanaliitisis leidus vaid tagasihoidlik suhe to6tasu tasandite ja rahulolu vahel. Ka
hilisemad uuringud ndustuvad selle jareldusega. Rahulolu tduseb jark-jargult seoses
tootasuga, kuid selle moju on véga viike. Toorahulolu ja todtasu suhe omab keerulist
vaatenurka. Hiljutine uurimus néitab, et madala palga puhul voib olla suurem t66ga rahulolu
nende to6tajate puhul, kes sisenevad todturule madalal majandusperioodil (Robbins & Judge,
2016, Ik 64).

Tasu vaib motiveerida inimesi vaid teatud tingimustel. Et tasu motiveeriks to6taja suutlikkust,
peavad olema tagatud ka tootingimused. Sageli toob todrahulolu kaasa korge motivatsiooni
ning tasu omab vaid ebaolulist moju todtaja jaoks. On leitud, et tasu peab ldahtuma
individuaalsest todsooritusest, kuid kahjuks on tédsooritus ja tasu organisatsioonides vaid
vihesel maddral seotud. Palgatdus on palju sagedamini seotud kogemusega, ettevotte

tasustamispoliitikaga voi ettevotte rentaablusega (Robbins & Judge, 2007, Ik 215).

Tasustamisel on leitud oluline roll strateegiate rakendamises. Korge palgatase voi soodustused
on suhtelised kindlustamaks kiilgetdmmet ja atraktiivsust ning korgekvaliteedilisi to6tajaid.
Sidudes tasustamist sooritusega, saab ettevote esile kutsuda konkreetsed tegevused ja tdsta
tootajate tulemuslikkust. (Noe et al. 2006). Uldiselt on tasupoliitika organisatsioonidele ja
ettevotetele vdga oluline, kuna voib meelitada to6tajaid todle kandideerima. Tasustamise
praktikatel on leitud mdned korrelatsioonid toorahuloluga. Ting (1997) tdendab, et toGtasu
olulisus kujuneb toorahulolust. Enamgi veel, oma t60s selgitab ta kahe erineva tasustamise
praktika mdju todrahulolule; rahulolu palga endaga ja rahulolu majanduslike véljavaadetega
tulevikus. Need on pikaajalise huvi kaks tegurit, mis korreleeruvad seoses toorahuloluga.
Vastastikune seos tasustamise praktikate ja toorahulolu vahel mojutab positiivselt ka tootajate

motivatsiooni, mis aitab saavutada kdrgemat tootlikkust (Mudor & Tooksoon, 2011).
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Judge’i ja tema kolleegide metaanaliiiisi (2010) tulemused viitavad vaatamata populaarsetele
teooriatele, et palgatase on marginaalselt seotud todrahuloluga. Tulemused tasustamise
rahulolu osas olid isedranis iillatavad. V3ib delda, et iildine tooérahulolu on norgalt seotud
palgatasemega. Tasu ei ole nii oluline todrahulolus kui teised tegurid ( Judge & Church,
2000). Autorid leiavad, et suhe téorahulolu ja tasustamise vahel on tagasihoidlik, kuid siiski

positiivne (Judge et al, 2010).

Toorahulolu tegureid analiiiisitakse flilisilisest isikust ettevotjate ja palgatodtajate Euroopa
vordluses autorite J. M. Millan, J. Hessels, R. Thurik, R. Aguado (2011) poolt. Kasutati
Euroopa Uhenduse Leibkondade paneeluuringut, mis hdlmab aastaid 1994-2001. Uldine
jarjestatus leidis, et fiiiisilisest isikust tootajad vorreldes palgatodtajatega on tdendoliselt
rohkem rahul oma praeguse todga, aga on vdhem rahul t66 turvalisusega. Leiti mitmeid
véljavaateid téorahulolu mojutavatele teguritele. Niiteks ei ole paljudes sarnastes uuringutes
arvesse voetud asjaolu, et toorahulolu on heterogeenne nihtus. Leiti, et iseenda téorahulolu
vOib peegelduda nii finantsilises kui ka mittefinantsilistes soodustustes. Erinevad inimesed
mdtlevad erinevaid asju, kui nad hindavad olemasolevat rahulolu oma t66s (Bianchi 2011;
Mun“oz de Bustillo-Llorente and Ferna'ndez-Maci’as 2005). Kui monel inimesel voib
toorahulolu paika panna moni kdrgema voi madalama védrtusega tdoga seotud aspekt, mis
mojutab nende iildist hinnangut kogu téorahulolule, siis teise jaoks hdlmab see mitme erineva
aspekti hindamist samaaegselt. Antud uuringus eristatakse kahte tiilipi toorahulolu, mis
poOhineb rahulolul té6ga ja rahulolul t66 turvalisusega. Fiiiisilisest isikust ettevotjat seostatakse
tihti madalama majandusliku kasumiga kui palgatootajaid (Hamilton 2000 Van Praag ja
Versloot 2007). Fiiiisilisest isikust tdodtajal on autonoomsus ja sdltumatus. Eeldatakse, et tal
on rohkem vabadust méddramaks oma t66 liiki ning seetdttu on tdendolisemalt ka oma tdoga

rohkem rahul. (Millan & Hessels & Thurik & Aguado, 2011).

Labiviidud uuringus on tulemustasu mdju tdodrahulolule ndidatud kui todtajate pingutuse
parandajat, riski ja to6tasu kasvatajat (Booth and Frank, 1999; Lazear, 2000; Lemieux et al.,
2009; Oettinger, 2001; Paarsch and Shearer, 2000; Parent, 1999; Shearer, 2004). T66tajad,
kes saavad t00 eest tulemustasu ja omavad suuremat riskikditumist, omavad tavapiraselt

suuremat toorahulolu (Cornelissen & Heywood & Jirjahn, 2010).

D. Card ja teised uurisid, millist mdju omab toétajate palga informatsiooni paljastamine
toorahulolule ja mida tdhendab see to0otsimise seisukohalt. Leiti asiimmeetriline tundlikkus

palga informatsiooni osas. Todtajad, kes saavad alla keskmise palka oma valdkonnas, omavad
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madalamat palga- ja toorahulolu. Samal ajal iile keskmise palgasaajad ei oma neist korgemat
toorahulolu. Leiti, et palgaga seotud informatsiooni paljastamine omab negatiivset mdju
tootajatele, kellele maksti palka osakonnas ja valdkonnas alla keskmise. Isedranis negatiivset
mdju avaldas see neile, kellele maksti madalaimat palka samas osakonnas, samal ajal ei
omanud info paljastamine mingit mdju to6tajate puhul, kellele maksti osakonnas iile keskmise

palka (Card & Mas & Moretti & Saez, 2012).

1.2.2 Individuaalsetest erinevustest tulenevad tegurid

Kéesolevas alapeatiikis Kirjeldan toorahulolu mojutavaid tegureid, mille alla kuuluvad:

sotsiaaldemograafilised tegurid, (to6)motivatsioon, indiviidi mina-pilt ja subjektiivne heaolu.
Sotsiaaldemograafilised tegurid

Varasemad rohkearvulised uuringud té6rahulolust kirjeldavad kahte erinevat tiilipi muutujaid,
mis omavad moju tdorahulolule (Steijn, 2002). Esiteks, individuaalsed tunnused, mis
médratletakse rassi, soo, haridustaseme ja vanuse kaudu nagu Reiner ja Zhao (1999)
uurimuses, kus selgitatakse vanuse olulist moju. Ka Ting (1997) selgitab vanuse ja rassiga
seotud mdju toorahulolule. Enamus uuringutes on teisel kohal tookeskkond, kui esmane tegur
tootajate toorahulolus (Herzberg, 1966). Niitena voib tuua Reiner ja Zhao (1999) tootajate
tookeskkonna viis moodet: erinevad oskused, iilesannete identsus, iilesande olulisus,

autonoomusus ja tagasiside (Mudor & Tooksoon, 2011).

Uuringud (Clark 1997; Sousa-Poza ja Sousa-Poza 2003; Long 2005) on leidnud osalisi
erinevusi meeste ja naiste to6rahulolu osas. On leitud, et naistel on korgem toorahulolu, mis
on tingitud asjaolust, et naistel on madalamad ootused kui meestel. To6rahulolu kirjandusele
tuginedes on leitud, et naised hindavad toorahulolu samavédrsete omaduste vordlemisel
korgemalt kui mehed. Tulemust selgitatakse sellega, et mehed on peamised tulutoojad

majapidamises. Meestega vorreldes rahulolevamad naised tdendoliselt pigem lahkuvad t661t

(Kosteas, 2010).

Labiviidud uuringus, milles osalesid tootleva todstuse lihttodlised, pliliti moista tootajate
tooga rahulolutaseme ja personaalsuse omavahelist seost. Tootlevas todstuses moodustavad
lihttoolised enamuse tOOtajatest, seepdrast langeb ettevotte igapdevane tegevus nende
vastutusalasse ning nende toorahulolu tase omab téhtsat rolli. Personaalsust vaadeldi
viiefaktorilisest teooriast ldhtuvalt (McCrae, R.R & Costa, P.T): ekstravertsus, neurootilisus,

avatus kogemusele, sotsiaalsus, meelekindlus. Valimisse kuulusid mehed ja naised, abielus ja
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vallalised, vanuses alla 20 kuni 60 eluaastat, to0staaziga alla iihe kuni iile 10 aasta ning
omades erinevat haridustaset. Uuringutulemused nditasid personaalsuse ja todga rahulolu
vahel norka seost. Tulemustest jéreldati, et lihttodliste personaalsusel on t6dga rahulolu

tasemele viga viaikene moju (Mohamed & Aasaar & Desa, 2016).

Suure pilihendumusega personalipraktikate ning tiksikisiku tasandil tdoalaste tulemuste
vaheliste seoste alane teadustod keskendub harva vanuselistele erinevustele. Selle teadmiste
liinga tditmiseks on 14bi viidud metaanaliiis uurimaks, kuidas todtajate poolt tajutud suurt
plihendumust taotlevad personalijuhtimisepraktikad ning afektiivne pilihendumine ja téoga
rahulolu vanusega muutuvad. Metaanaliiiisist ilmneb, et kooskdlas sotsiaalse vahetuse ja
signalisatsiooni teooriatega on to6tajate arusaamad personalijuhtimise praktikatest positiivses
seoses nende tooalaste hoiakutega ning et vanus mojutab seda seost ootuspiraselt suuresti.
Uuring leidis, et enamus seoseid personalijuhtimisepraktikate ning afektiivse ptihendumuse ja
toorahulolu vahel kas ei modjutanud voi olid negatiivselt mojutatud ametiajast
organisatsioonis. See tdhendab, et mida pikaajalisem t60 organisatsioonis, seda vihem on
personalipraktikate tulemuseks tootajate afektiivne pithendumus ja toérahulolu (Kooij &

Jansen & Dikkers & Lange, 2010).

Motivatsioon

Organisatsiooni edukas areng on tagatud siis, kui tema meeskonna moodustavad motiveeritud
inimesed. Efektiivse motivatsioonisiisteemi viljatdotamise aluseks on teadmised tootajate
vajadustest, mis mojutavad nende kditumist. Kui todtaja ndeb, et tema soovidega arvestatakse,
on ta rahulolev ja todandjale lojaalne, andes téotlilesandeid tdites oma parima (Kdorreveski,

2010).

See, mis meid motiveerib, ei tee meid tingimata onnelikuks. On leitud, et paljud muud
tegurid kui tootasu on samuti toorahulolu tagajaks. Naiteks to6 iseloom, mis viljendub
tootajate puhul, kelle t66 sisaldab teiste eest hoolitsemist voi kes tootavad kvalifitseeritud
ametialal, on teistest enam rahulolevad. Samuti tagavad rahulolu konstruktiivsed t66
omadused. Niiteks inimesed, kes tootavad firmades, kus on vdhem kui 100 inimest voi
inimesed, kelle t66 sisaldab teiste juhendamist. Rahulolus méngib rolli isegi demograafia, on
leitud, et neljakiimnendates eluaastates to6tajad on vdhem rahulolevad (Robbins & Judge,
2016, Ik 65).

Kui t66 on huvitav ja motiveeriv, siis suhtutakse tdosse positiivselt, mis avaldub ka tootaja

kéditumises — ta pingutab t60 tulemuse nimel. Praktilisest seisukohast vaadatuna on to6andjal
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kasulik teada, kuidas motiveerida alluvaid nii, et tduseks téorahulolu ning seeldbi suureneks
ka t60 tootlikkus. Samas ei ole piris selge, kui suures ulatuses todga rahulolu tootlikkust
tostab, sest rahuloleva to6taja puhul ei saa sajaprotsendiliselt kindel olla, kas ta parema
tootulemuse nimel annab endast maksimumi. Samuti on kiisitav, kui reaalselt ikkagi
peegeldab tootajate rahulolu todelu kvaliteeti, kuna tegemist on ju subjektiivsete
hinnangutega. Moned autorid véidavad, et tddga rahulolu on adekvaatne téoelu kvaliteedi
niitaja (Clark 1998; Diaz-Serrano ja Cabral Vieira 2005), samas kui teised on joudnud
vastupidisele jéreldusele (Llorente ja Macias 2003). Vaatamata eriarvamustele kasutatakse

indikaatorit to6elu kvaliteeti analiiiisides (Kdrreveski, 2010).

Motiveeriv on t66, mis pakub koolitusi, mitmekiilgsust, iseseisvust ning seega rahuldab
tootajaid. Enamus inimestest eelistavad t66d, mis pakub viljakutset, on ergutav. Enamasti ei

soovita teha t66d, mis on etteaimatav voi rutiinne (Robbins & Judge, 2007, Ik 87).

On leitud, et tooga rahulolu tegurid erinevad madalama ja kdrgema kvalifikatsiooniga
tootajatel. Uuringu tulemuste pohjal, mille eesmirgiks oli hinnata tootlevas todstuses
madalama kvalifikatsiooniga to6tajate tooga rahulolu taset ja seda mdjutavaid tegureid,
selgus, et tooga rahulolu tase on korgem neil madala kvalifikatsiooniga tootajatel, kes
tootavad tdiskohaga. Uurimuses leiti, et madala kvalifikatsiooniga to6tajate motiveerimiseks
tootmisettevottes on koige tdhtsamateks teguriteks sarnased hiived ja tootasu, meditsiinilised
toetused, koolitused, kodukulude ja vabaaja toetused, puhkusehiivitis, iganddalane
puhkepdeva(de) voimalus, talutav téokoormus, tooturvalisus, elukindlustus, dnnetusjuhtumi
kompensatsioon, puhkepauside voimalus, head suhted superviisoritega ja ametiihingute

olemasolu (Amin, 2016).

Warr'i ja Inceoglu’i (2012) uuringus tuuakse vilja, et suurem motivatsioon korgendab ootusi
t00 omaduste suhtes ning voib seeldbi vihendada t66 omaduste ja tegelikkuse kokkusobimist.
Ilmnes, et kaasatud tootajad soovisid rohkem mdjuvdimalusi, kui neil oli. T66 omaduste tiksi
uurimine on ndidanud, et aktiveeritud heaolu voib tekkida eriti korgetest ndudmistest
ithenduses muude soovitud omaduste kdrgendatud tasemega (nt Bakker, van Veldhoven, &
Xanthopoulou, 2010). Leiti, et raskete kuid realistlike eesmérkide seadmine voi viljakutset
esitavate tulemuspdhiste palgasiisteemide kehtestamine voib vdhendada rahulolu, pakkudes
samal ajal vOimalust suuremaks seotuseks ja paremaks tulemuslikkuseks. Autorid peavad
oluliseks, et organisatsioonid jalgiksid indiviidide hinnangute diinaamikat ajas, kuna motiivid

voivad muutuda kohanemise ja kogemustega ning kuna t66 omaduste tasemeid vdivad muuta
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korralduslikud muutused ning téotajate poolt t66 muutmine. Uuring vihjab, et otsida tuleks
pigem motiveerivat tasakaalu rahuldava ja aktiveeriva t66 sisu vahel kui sihtida liksnes korget

rahulolu koigi omadustega (Warr & Inceoglu, 2012).

Indiviidi mina-pilt ja subjektiivne heaolu

Rahulolus on oluline roll ka isiksusel. Uuringud niitavad, et inimesed, kellel on positiivne
enesehinnang, kes usuvad oma sisemistesse védrtustesse ja omavad pohikompententse, on
enam rahulolevad oma t66ga, kui need, kellel on negatiivne enesehinnang (Robbins & Judge,
2016, Ik 65).

Toorahulolu ei puuduta vaid todtingimusi, ka isiksusel on oma roll. Néiteks on monedel
inimestel eelsoodumus sellele, et neile meeldib peaacgu koik ja teised ei ole rahul isegi
ndiliselt parima tookohaga. Uuringud on ndidanud, et inimesed, kes kalduvad olema pahurad,

kriitilised ja negatiivsed, on tavaliselt vihem rahul oma t66ga (Robbins & Judge, 2007, Ik 87)

Toorahulolu kui téokvaliteedi indikaatorit kédsitlevad oma uuringus R. Munoz de Bustillo
Llorente ja E. F. Macias. Nad uurisid tdosoorituse tunnuste ja tootajate subjektiivse rahulolu
taseme omavahelist suhet. Jouti jareldusele, et toorahulolul ei ole selget asjakohast seost t66

kvaliteediga (Munoz de Bustillo Llorente & Macias, 2005).

Autorite N. A. Bowling, K. J. Eschleman ja Q. Wang metaanaliiiis td6rahulolu ja subjektiivse
heaolu omavahelise suhte osas leiab markimisvéaérse seose toorahulolu ja subjektiivse heaolu
vahel. Autorid toovad vilja toorahulolu ja subjektiivse heaolu poordvordelisuse, kusjuures
subjektiivse heaolu mdju todrahulolusse on suurem kui todrahulolu mdju subjektiivsele

heaolule (Bowling & Eschleman & Wang, 2010).

Uurides todsoorituse tunnuste ja tootajate subjektiivse rahulolu taseme omavahelist suhet,
leidsid autorid, et tootajad, kes ei ole rahul oma todga, piiiiavad seda olukorda muuta. Nad
piitiavad seda teha korduvalt, kuni leiavad t66, mis on neile sobiv. Protsessi 10puks piiiitakse
saavutada tasakaal. Autorid leiavad, et tootajad on rahulolevad erinevatel tookohtadel tanu

erinevatele isikuseomadustele (Munoz de Bustillo Llorente & Macias, 2005).

Mitmed uuringud on ndidanud, et tundeelu on oluline isiksuse heaks toimimiseks ametialases
maailmas. Seda peetakse heaolu ja edukuse oluliseks indikaatoriks. Colomeischi uuring
pliidis vélja selgitada tundeelu ja toorahulolu moddete omavahelist suhet. Tundeelu
véljendajatena olid vaatluse all emotsionaalne intelligentsus, emotsionaalne heaolu, positiivhe

ja negatiivne afektiivsus ning emotsionaalne regulatsioon. Tulemused néitasid mdoddete
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omavahelist pilti, piitides leida konkreetset voimalikku sekkumist to6rahulolu suurendamiseks

(Colomeischi, 2014).

Emotsionaalne intelligentsus ja todrahulolu on kaks kontseptsiooni, mis tekitavad kaasaegses
tookeskkonnas suurt huvi. Kassim, Bambale ja Jakada leidsid empiirilised tdendid
emotsionaalse intelligentsuse ja todrahulolu vahelistest seostest. Analiilisi tulemus toi esile
olulise seose emotsiooni kasutamise, emotsiooni reguleerimise ja toorahulolu vahel, samas
kui enda emotsionaalsel hinnangul ja muudel emotsioonihinnangutel ei leitud mingit seost
toorahuloluga. Soovitatakse kasutada emotsionaalse intelligentsuse programme, mis aitab
suurendada seotust, usaldust ja terviklikkust, et ehitada tdhusamaid meeskondi, hoida vidga
haid tootajaid, pakkuda erakordset tulemuslikkust ning tohusat muutuste juhtimist (Kassim &
Bambale & Jakada, 2016).

Greenhaus on karjaéri rahulolu modtnud viie teguri kaudu (1990). Uuringus osalejad néitasid
oma hetkelist rahulolu sissetulekute, saavutuste, eesmarkide, uute oskuste, saavutatu ajakulu
kaudu (Riaz & Haider, 2010).

T6o edukuse ja karjddrirahulolu seisukohalt tagab toGtajate rahulolu edasiminek
karjadriredelil, oskuste arendamine ja todalaste eesmérkide saavutamine. Kokkuvottes tagab
tooalase edutunde organisatsioonis superviisori positiivne hinnang tédle ja olemasolev
emotsionaalne side organisatsiooniga. Korrelatsiooni tulemused néitavad tdhenduslikku suhet
muudatuste juhtimise ja kérjddrirahulolu vahel. Superviisori olemasolu, kellel on kindel
nidgemus ja kes lihtsustab meeskonna eesmirkide tditmist 14bi erinevate parameetrite, suunab
tootajaid karjadrirahulolu poole. Kdrget korrelatsiooni omab t66 edukuse ja karjaarirahulolu
vaheline seos. To6taja emotsionaalse seotuse organisatsioonis tagavad aja jooksul omandatud

saavutused (Riaz & Haider, 2010).

Too tulemuslikkus

Toorahulolu seost t66 tulemuslikkusega késitlevad P. Bockerman ja P. Ilmakunnas (2012)
oma uuringus, mis kasutab sobivaid {ilevaateid ja registri andmeid. Autorid uurivad tdotajate
toorahulolu rolli Soome tootmisettevatetes perioodil 1996-2001, et méaratleda ulatus, milleni
laieneb ettevotte tasandil tulemuslikkus. T66taja heaolu ja t66 tulemuslikkust on arutatud
laiemas mottes seoses Onneliku ja tulemusliku tootajaga varasemas doktoritods (Wright ja
Cropanzano 2007). Tendents on sellele, et dnnetud inimesed rohutavad oma t66s negatiivseid

aspekte ja see vdhendab t00 tulemuslikkust. Leitakse, et todga rahulolu on kitsam modde
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heaolust kui onn, sest see hdlmab ainult heaolu, mis on seotud t66ga. Kanalid, mille kaudu

voib todrahulolu t66 tulemuslikkust mdjutada on:

e inimeste poolt mdddetava tulemuslikkuse otsene mdju (superviisor);

e rahulolevad to6tajad voivad iiles ndidata organisatsioonilist kodanikualgatust ja vihem
edasilitkumist takistavat kaitumist;

e 0n leitud positiivne m&ju tulemuslikkusele 14bi madalama absentismi;

e toorahulolematus voib kaasa tuua kavatsuse 10petada ja tdeliselt lahkuda;

e 0n viidetud, et toorahulolu on seotud madalama Onnetuste arvuga, mis peaks viima

tulemuslikkuse tousule.

Autorid leiavad, et toorahulolu ei ole suure valimi puhul positiivselt seotud kédibega tootaja
kohta, mis kehtib ka mittetootmisettevotete puhul. See on autorite arvamusel huvitav
vaatenurk, kuna varasemad uuringud on kasutanud kédivet tOo0taja kohta kui ettevotte
tulemuslikkuse moddikut. Tulemus osutab sellele, et kui ettevotte kapitalimahukust pole
voimalik kontrollida, siis selline hinnang osutub ebausaldusvairseks. Tootmist mdddetakse

1abi miitigi ja to6kulu mdddetakse tootajate arvu kaudu (Bockerman & Ilmakunnas, 2012).

Toorahulolu ning t66 tulemuslikkuse omavaheline seos on pilvinud 1dbi toostus- ja
organisatsioonipsithholoogia ajaloo palju tihelepanu. Paljud teadlased ning enamus
tavainimesi usuvad, et rahulolu ja tulemuslikkuse vahel on p&hjuslik seos. Ent ldbiviidud
uuringus ilmnes metaanaliiiitilistel andmetel pohinevatest analiilisidest, et toorahulolu ja
tulemuslikkuse seos on suuresti vigane. Uuring leidis kaalukaid tdendeid. See avastus aitab
lahendada olulise teoreetilise ja praktilise kiisimuse to0stus- ja organisatsioonipsithholoogias.
Kuigi rahulolu ja tulemuslikkuse seos on saanud to0stus- ja organisatsioonipsiihholoogias ehk
enam tdhelepanu kui tikski muu seos (Judge et al., 2001), on ainult vdhesed uuringud otseselt
uurinud, kas see seos on vigane (nt Brown & Peterson, 1993; Gardner & Pierce, 1998; Rich,
1997). Kéesolev uuring on kaugelt kdige ulatuslikum ja pdhjalikum vigasuse hiipoteesi
uurimine. Tuleb maérkida, et rahulolu ja tulemuslikkuse seos jéi tegelikult statistiliselt
oluliseks isegi todtaja iseloomu kontrollimise jarel. Ent arvestades selle hiipoteesi testimiseks
kasutatud metaanaliiliside suuri valimeid, ei peaks see olema iillatav. Mitme tuhande osalejaga
valimite puhul on isegi véikesed ja praktiliselt mitteolulised mdjud sageli statistiliselt olulised.
Seega on praktiline olulisus kdesolevate tulemuste tdlgendamisel kasulikum kui statistiline
olulisus. Jareldused rahulolu ja tulemuslikkuse seose vigasuse kohta pdhinevad oletusel, et

tootaja iseloom on nii to6ga rahulolu kui tootulemuste pdhjuseks. Kuna analiiiisis kasutatud
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metaanaliiiitilised andmed olid peaaegu eranditult ristldikelised ning mitte-eksperimentaalsed,
ei ole voimalik testida tootaja iseloomu ja rahulolu ja tulemuste vaheliste seoste suunda.
Loodetavasti aitavad need uurimistulemused korvaldada suure hulga oletusi to6ga rahulolu ja

tootulemuste vahelise pohjusliku seose olemasolu kohta (Bowling, 2007).

Platis’1, Reklitis'i ja Zimeras''1 uuringus analiiiisitakse todrahulolu ja t66 tulemuslikkuse
vahelist seost. POhikomponentide analiiiis niitab, et tdorahulolu puhul on kdige olulisemad
parameetrid: rahulolu juhiga, rahulolu juhtkonnaga, rahulolu t&o6viisidega, rahulolu
tunnustamisega, rahulolu to6acgadega ning rahulolu t66ohutusega. Enda t66 tulemuslikkuse
hinnangute puhul on koige olulisemad parameetrid: rahulolu tehtud t66 hulgaga, rahulolu
enda tooviljakusega, rahulolu enda algatustega, rahulolu to6eesmérkide saavutamisega ning

rahulolu kvaliteedi parandamisega (Platis & Reklitis & Zimeras, 2014).

Liabiviidud uuringu tulemused, milles osales juhuvalimina 300 tdotleva todstuse tdotajat,
niitavad, et tootlevas toOstuses on todtasu, tdOmotivatsioon ja todtajate todrahulolu oluliselt
mojutatud todsooritusest. Tulemuste pohjal jareldati: tootasul on markimisvadrne moju t66
motivatsioonile ja tddrahulolule; motivatsioonil ja todrahulolul on maérkimisvddrne moju
toosooritusele; tootasul on mirkimisvadrne moju tddsooritusele; todrahulolul on oluline moju

t60 motivatsioonile (Umar, 2014).

Shmailan uurib to6taja rahulolu soodustavaid tegureid, keskendudes t66 sobivusele, heale
kommunikatsioonile, hindamisele ja selgetele eesmérkidele. Uuring kisitleb organisatsiooni
ja iksikisiku rolle todtaja rahulolus ning keskendub tdotaja rahulolu ja tulemuslikkuse
vahelisele seosele. Uuring néitas, et rahulolu ja tulemuslikkuse parandamise huvides on
vajalik kindlaks médrata viisid tootaja rahulolu parandamiseks. Uks kindel viis on
kindlustada, et diged inimesed valitakse Gigetele toodele. Leiti, et juhul, kui seda ei tehta,

kannatavad nii rahulolu kui tulemuslikkus (Shmailan, 2010).

Usk, et tooga rahulolevad todtajad on tulemuslikumad kui rahulolematud toétajad, on
aluspdhimotteks juhtide seas olnud aastaid, kuigi paljud tdendatud kiisimused eeldavad
pohjuslikku seost. Voib viita, et arenenud iihiskond peab puudutama mitte ainult elu
kvantiteeti — nagu korgem tootlikkus ja materjali hange, vaid arvestada tuleb ka kvaliteediga
(Robbins, 2003, Ik 25).

Mitmed uuringud on kokkuvottes nididanud, et Onnelikud téotajad on tulemuslikumad

tootajad. Moned teadlased on harjunud uskuma, et todrahulolu ja tédsooritus on miiiit. Kuid
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300 uuringu iilevaade niitas, et korrelatsioon toorahulolu ja tdoOsoorituse vahel on suur

(Robbins & Judge, 2016, Ik 66).

Uldiselt ollakse arvamusel, et kdrgem tdorahulolu on seotud kasvava tulemuslikkusega,
madalama absentismiga ja madlama to6jouvoolavusega (Hackman & Oldham, 1975) (Mudor
& Tooksoon, 2011).

1.3 Madala téorahulolu tagajarjed

Madala todrahulolu tulemusena suurenevad absentism ja todjouvoolavus. Absentism on

tingitud indiviidi vihesest rahulolust ning organisatsiooni nditajana hindame t66jouvoolavust.

Absentism ja todjouvoolavus on negatiivselt seotud toorahuloluga. Teadlased leiavad, et
organisatsioonil on vastutus tagada tootajatele t66, mis mojub viljakutsena ning pakub
rahuldust. Téorahulolu esindab rohkem hoiakut, kui kditumist ning teadlased kisitlevad seda
kui iseseisvat olulist muutujat (Robbins, 2003, Ik 25).

Autorite Robbins ja Judge arvamusel leitakse aina enam negatiivseid suhteid rahulolu ja
absentismi vahel, kuid seos on siiski kas moddukas vo1 nork. Kuigi see on mdistetav, et
rahulolematud t66tajad tdendoliselt puuduvad rohkem t66lt, mojutavad teised tegurid suhteid
enam. Organisatsioonid, kes annavad haiguspdevade eest hiivitist, on julgustavad koikidele
oma tOotajatele. Vaatamata sellele, votavad rahulolevad to6tajad ka vabu pédevi. Kuigi t66
voib olla rahuldust pakkuv, soovitakse ikkagi kolmepédevaseid nddalavahetusi, kui sellele ei
jérgne karistust. On leitud, et juhul, kui organistasioon pakub alternatiivseid voimalusi vabade
pdevade osas, siis on rahulolematutel tdootajatel sama vidhesel maddral puudumisi kui
rahulolevatel tootajatel. Alternatiivsete voimaluste puudumisel on aga rahulolematutel

tootajatel korgem t66lt puudumiste arv (Robbins & Judge, 2016, 1k 67).

Khan'i ja Aleem'i empiirilise uuringu tulemused nditasid, et todtajate toorahulolu puhul on
esmatdhtsad muutujad palk, edutamine, t6G6tingimused ja t66 iseloom ning juhtkonnal
soovitatakse sellega arvestada tootajate to6jou voolavuse taseme minimeerimiseks (Khan &
Aleem, 2014).

Varasemalt ldbiviidud uurimuse pdhjal, mis keskendus todtajate to6ga rahulolu vordlemisele
hariduses ja tootmissektoris jéreldati, et tootajate tooga rahulolu on hariduses korgem kui
tootmissektoris. Selgitusena toodi vélja haridussektori t66 iseloom, mis vdimaldab rohkem

vaba aega koos vidiksema stressi, muutuste ja ebakindlusega. ToOstussektori tootajatel on
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sageli madal t6dga rahulolu tingitud suurest to6mahust, pikkadest vahetustest ning madalast
palgast (Vukonjanski & Terek & Gligorovic, 2014).

Maisteline raamistik personalijuhtimise praktikate, toorahulolu ja voolavuse vaheliste seoste
kohta on Kkirjeldatud autorite Mudor'i ja Tooksoon'i poolt. T66tajate voolavuses méngib
toorahulolu tdhtsat rolli, kuna see toob kaasa tootajate lahkumise, kui toorahulolu on madal.
Tulemused osutavad sellele, et personalijuhtimise praktikad on positiivselt ja oluliselt seotud
toorahuloluga. Teiselt poolt vaadatuna on personalijuhtimise praktikad ja todrahulolu
negatiivselt ja oluliselt seotud t66jou voolavusega. Autorite hinnangul voib Gelda, et
personalijuhtimise praktikad ja toorahulolu tulemused on tugevad téovoolavuse prognoosijad.
Lébi toorahulolu otsese mdju voolavusele seisneb toorahulolu ja voolavuse pohimotteline

seos (Mudor & Tooksoon, 2011).
Mudor ja Tooksoon viidavad (2011):

e tootajate poolt tajutud personalijuhtimise praktikad (supervisioon, todalased
koolitused ja tasustamise poliitika) mojutavad téorahulolu positiivselt;

e tootajate poolt tajutud personalijuhtimise praktikad mojutavad t66jouvoolavust
negatiivselt;

e todtajate poolt tajutud téorahulolul on voolavusele negatiivne mdju;

e tOOtajate poolt tajutud personalipraktikate ja voolavuse omavaheline suhe

vahendatakse toorahulolu kaudu.

Suhe toorahulolu ja voolavuse vahel on tugevam kui suhe todrahulolu ja absentismi vahel.
Hiljutised uuringud néitavad, et juhid peavad tegema kindlaks, kes on tdendolised toolt
lahkujad. Juhtidel on oluline keskenduda tootajate toorahulolu taseme madramisele, kuna
toorahulolu tase on ajas muutuv. Madalam tédrahulolu muster ennustab tootajate toolt

lahkumise soovi (Robbins & Judge, 2016, Ik 67).

1.4 Toorahulolu mootmine

Toorahulolu on emotsionaalne seisund. Moddetakse midagi, mis on vdga muutuv. Seega on
vajalik uurimistoodes vaga tapselt kirjutada, mis perioodil ja millega oldi rahul. Paul Spector

hoiatab, et todrahulolu mddtmisel on tegemist emotsionaalse seisundiga ning mingi aja
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moodudes voib konkreetne olukord olla teine, sest emotsioonid inimestel muutuvad
(Teichmann, 2016, 1).

Rithma to0ssesuhtumise mdotmiseks hakati 1930. aastatel koostama mitmesuguseid
kiisimustikke, milles paluti todtajatel anda hinnang t66 olulisematele tunnustele, nagu t66
raskus, pinge, vaheldus, tasu jms. Nende hinnangute summeerimisel saadud indeksit vaadeldi
kui toomeeleolu voi todga rahulolu taset, mida soovitati hoida voimalikult korgel. (Virovere

& Alas & Liigand, 2005, Ik 46)

E. R. Thompson ja F. T. T. Phua artikkel toob vilja asjaolu, et tundlik todrahulolu uuring
kannatab terve rea mdotmisega seotud probleemide pérast. Toorahulolu tolgendatakse
iildjoontes 1dbi afektiivsete mdistete, kuid hindamiseks mdddetakse tiiiipiliselt vaid

kognitiivseid aspekte. (Thompson & Phua 2012)

Toorahulolu moiste on selgelt vdga laialdane, see on positiivne tunne t66 tulemuslikust
hindamisest. T60 on rohkemat kui tegevus, see ei ole ainult paberite méérimine,
programmikoodide kirjutamine, klientide ootamine vdi sditmine veoautoga. TO66 nduab
suhtlemist lilemuste ja kaastoGtajatega, organisatsiooni reeglite ja eeskirjade jargimist ning
tulemuslikke kohtumisi, sealjuures ka tagasihoidlike to6tingimuste puhul. To6tajate rahulolu
hindamine koosneb mitmetest keerulistest, diskreetsetest elementidest. (Robbins & Judge,
2016, Ik 62)

Tavapiraselt kasutatakse toorahulolu modtmiseks iildist teaduslikku uurimismeetodit nagu

kiisimustik. Mdned kdige levinumad todrahulolu mdotmise tehnikad sisaldavad:

e Minnesota rahulolu kiisimustikud

e tookirjelduse indeks
1967. aasta Minnesota rahulolu kiisimustik kasutab jédrgmisi vastuse kategooriaid: ei ole rahul,
enam-vdahem rahul, rahulolev, védga rahul, iilimalt rahul. 1977. aasta Minnesota rahulolu
kiisimustik kasutab jiargmisi vastuse kategooriaid: védga rahul, rahulolev, ei rahul ega
rahulolematu, rahulolematu, viga rahulolematu. Kui vorrelda loetletud kategooriaid, siis
selgub, et 1977. aasta versiooni kiisimustik on rohkem tasakaalus kui 1967. aasta oma.
Minnesota kiisimustik jédrgib jdrgnevaid aspekte: kaastootajad, saavutused, tegevus,
ametiredelil edenemine, autoriteet, ettevotte poliitika, kompensatsioon, moraalsed védrtused,
loovus, soOltumatus, turvalisus, sotsiaalhoole, sotsiaalne staatus, tunnustamine, vastutus,

toojarelvalve, tehniline jérelvalve, mitmekesisus, todtingimused. Tookirjelduse indeks on iiks
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toorahulolu modtmise laialtkasutatavamaid tehnikaid. See on lihtne ja kergesti kohandatav

meetod. (Aziri, 2011)

Kui esitada kiisimus, kas inimesed on rahul oma t66ga, siis enamikes areneneud Ameerika
Uhendriikide osariikides kvalifitseerub vastuseks ,jah“. Uuringud niitavad, et rahulolu

varieeruvus on suur ning see soltub, millistest teguritest radgitakse. (Robbins & Judge, 2016,
Ik 63)
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1 Organisatsiooni tutvustus

AS Balbiino on 100% Eesti kapitalil pohinev ning AS-le NG Investeeringud kuuluv ettevote,
mis asutati 1995. aastal. Lisaks koduturule Eestis miiiib Balbiino oma toodangut Latis,
Leedus, Soomes, Saksamaal ja lirimaal ning omab ekspordikogemust Rootsi turgudel. Jaatise
tootmisega alustas Balbiino 1996. aastal ning esimene kogus jadtist miitidi 09. juulil 1996.
aastal. Tootmist alustati 0,5L ja 1 L kartongpakendis perejditistega, mida hiljem hakati
tarbimismugavuse pérast pakendama plastkarpidesse. 1996. aasta joulude ajal alustati Eesti
esimeste jaitisetortide tootmisega, mis parjati 1997. aastal Eesti parima piimatoote tiitliga.
1997. aasta alguses hakkas Balbiino tootma pulgajditiseid ning mahlapulki, mille labimiiiik
kasvas oluliselt suvekuudel. Sama aasta suvel td1 Balbiino turule koonusvahvlijddtised
,vurr”, mis said tarbijate seas koheselt iilipopulaarseks. 1997. aastal tootis AS Balbiino ca
814 t jaitist ja miiligikdive moodustas 84,8 milj. krooni. 1998. aastal toodi turule esimene
Eestis toodetud ekstruuder-liinil jaitis ,,Grosso”. 1999. aastal miiiidi jastist juba 2410 tonni.
Jargnesid aktiivsed kasvuaastad, mille kéigus toodi turule hulgaliselt uusi, hilisemalt rahva
seas tuntuks ja armastatuks saanud tooteid: Vahvlitopsi TOP’s, MaxiTops, jadtisebrikett Raks,
jogurtijadtised Dixi, koorejddtis Vanilla Ninja ja paljud, paljud teised. Lisaks jaétise
tootmisele on alates 1998.a. Balbiino iiheks pohitegevusks olnud siigavkiilmutatud
toidukaupade maaletoomine ja miiiik. Just Balbiinos siindis Eesti esimene siligavkiilmutatud
koogiviljade sari ,,Harmavili“. Ténaseks miilib Balbiino laias valikus erinevate Eestis ja
Euroopas tuntud toidutootjate siigavkiilmutatud toodangut. Aktiivne tootearendus jitkub ka
Balbiino enda siigavkiilmutatud kaubamirkide ,,Harmavili®, ,,Culinare* ja ,,Marine* osas.
Organisatsiooni missiooniks on valmistada Eesti parimat koorejéddtist. Olla Euroopas
tunnustatud jddtisetootja ja kiilmavaldkonna ekspert, kelle professionaalsus ja efektiivsus
tagavad ettevotte jdatkusuutlikkuse ja konkurentsivoime. Olla vastutustundlik Eesti
toiduainetdostuse ettevote, kes eelistab kodumaist toorainet, annab t66d Eesti inimestele ja
kelle jaatised on tarbijate tervisele mdeldes vOimalikult naturaalsed ja lisaainete vabad.
Organisatsiooni visioon on olla Eestis suurima turuosaga Eesti jddtisetootja, kelle koduturg on
Eesti ja kelle kvaliteetsed, naturaalsed ja maitsvad jdatised piisivad konkurentsis PGhjamaades

ja ka mujal Euroopas. Balbiino on kiilmavaldkonna tunnustatud ekspert ning on kiilmutatud
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kauba logistikaéris Eestis juhtival positsioonil. Organisatsiooni pdhivédértusena vadrtustab AS

Balbiino meeskonnat6dd ja iitheskoos tulemuste saavutamist (Balbiino AS).

2.2 Eesmark ja hiipoteesid

Empiriilise uuringu vajadus tuleneb uuritava organisatsiooni personalijuhi suhteliselt
lihiajalisest tookogemusest antud ettevottes, mistottu ta soovis saada iilevaade tootajate
suhtumisest ja hoiakutest uuritavas organisatsioonis. Uurimuse eesmaérgiks on selgitada vilja,
(1) milline on ettevotte AS Balbiino tootajate tddga rahulolu tase erinevate todrahulolu
aspektide 16ikes, (2) kuidas see on seotud todtaja ametipositsiooni ning toostaaziga ning (3)

millised on hinnangute erinevused osakondade 1dikes.

Empiirilises uuringus kontrollib autor jargmiste hiipoteeside kehtivust, mis on pistitatud
tuginedes teoreetilises iilevaates kirjeldatud seaduspdrasustele ning vestlusele ettevotte

personalijuhiga:

H1: Uldine tootajate todrahulolu tase AS-s Balbiino on keskmine;
H2: Alateemade vordluses on kdige madalam to6rahulolu tase otsese juhtimise 0sas;
H3: Korgema ametipositsiooniga todtajad omavad oluliselt korgemat todrahulolu taset,

madalaimat to6rahulolu taset tunnevad logistikakeskuse to6tajad;

H4: Organisatsioonis pikaajalise t00staaziga tootajate toorahulolu tase on madalam kui

liihema to0staaziga tootajatel.

2.3 Meetod, protseduur, valim.

Teoreetilise uuringu toetuseks viib autor 1dbi kvantitatiivse empiirilise uuringu, mis toetub
ankeetkiisimustikule ning saadud tulemuste analiiiisile. Ankeetkiisimustik on koostatud
toogrupi poolt. Kiisimustik koosneb jargmistest teemaplokkidest — td6andja maine, rahulolu
koostddga, juhtimine, rahulolu t66 ja tootingimustega, infolitkumine ja kommunikatsioon
ning hinnang motivaatoritele. Iga teemaplokk sisaldab véiteid (6-13), mille hindamisskaalal
on jargmised neli jaotust: ndustun tdielikult, pigem ndustun, pigem ei ndustu, iildse ei ndustu.
Lisaks teemaplokkides esitatud véidetele on neljandas, viiendas ja kuuendas teemaplokis
taiiendavalt avatud kiisimus. Ankeetkiisimustikus palutakse Vvastajate hinnangut ka
motivaatoritele ning AS Balbiino vééartustele: valides 4 sona, mis todtajat enim motiveerivad

ja mis tootaja hinnangul AS Balbiino véirtusi parimal moel kirjeldavad. Lisaks palutakse
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vastajatelt hinnangut (avatud kiisimused) kahel olulisel teemal: mis vajab organisatsioonis
parandamist ning mida soovitakse esile tuua voi mille {ile tuntakse heameelt organisatsioonis.
Tulemused on analiiiisitud struktuuriiksuste (joonis 1), toostaazigruppide (joonis 6) ning
piirkondade 10ikes. Eesmargiga saavutada selgelt piiritletud andmeanaliiiis, on autori poolt
koostatud tabelites ithendatud positiivsed ja negatiivsed hinnangud, hinnanguskaalad on
rihmitatud kaheks jaotuseks. Sihtrithmiti esitatud protsentjaotustel pohinevate tulemuste
kontrollimiseks, viib autor 14bi statistilise andmeanaliiiisi. Esimese statistilise meetodina viib
autor 1dbi korrelatsioonanaliiiisi koikide kiisimustiku plokkide keskmiste alusel, et selgitada
kas ja kui tugevas seoses on rahulolu erinevad aspektid organisatsioonis, kasutades Exceli
funktsiooni CORREL. Ankeedi reliaabluse modtmiseks viib autor 1dbi Cronbach’i alfa
analiiisi, kasutades Exceli funktsiooni Correlation ning Cronbach’i alfa valemit.
Andmetootlussiisteemi SPSS kasutades viib autor 1ibi alaskaalade keskmiste vordluse,
koostab alaskaalade pingerea ning T-testil paariviisilise vordluse. Dispersioonanaliiiisil

(ANOVA) otsitakse grupierinevusi osakondade 16ikes.

Ankeetkiisitlus viidi organisatsioonis 1dbi perioodil 21.11-04.12.2016. Uuringu valim
kooskolastati AS Balbiino personalijuhiga. Kiisitlus toimus anoniitimselt. Ankeetkiisitlusele
vastamine vottis aega umbes 30 minutit. Andmeid kogus uuringukeskus Socios. Uuringus

osalemine oli vabatahtlik.

Kisitluse valimisse kuulus 238 too6tajat (kdikne valim). Kiisitluses osales 177 tootajat ehk
74,4% koigist, kellele ankeet jagati, kellest 9 vastajat (5%) jéitsid oma tdo0staazi madratlemata.
Valimis osalejad todtavad organisatsiooni kaheksas erinevas struktuuriiksuses. Tulemuste
analiilisis on iithendatud ldhedase profiiliga grupid, millest kujuneb viis osakondade gruppi: 1.
administratsiooni ja juhtkonna alla kuuluvad (11 vastajat) - administratsioon, finants, haldus,
juhtkond ja laiendatud juhtkond. 2. miiiigi- ja turundusosakond (22 vastajat). 3. tootmine (57
vastajat), 4. logistikakeskus (60 vastajat). 5. ladude ja tehnika alla kuuluvad (27 vastajat) —

taaraladu, kiilmladu ja tehnikaosakond (joonis 1).

33



Vastajate protsent osakondade loikes

6% drmini . Uhtkond
13% Administratsioon/juhtkon
34% Mutk/Turundus
Tootmine
Laod/Tehnika
32%
15% Logistikakeskus

Joonis 1. Vastajate protsent osakondade 16ikes (autori koostatud).

2.4 Tulemused ja arutelu

2.4.1 Madalamalt ja kérgemalt hinnatud vidited organisatsioonis tervikuna

Analiilisides uuringu tulemusi organisatsioonis tervikuna koikide teemaplokkide 1dikes,
ilmneb, et valdavalt ndustutakse uuringu kiisitluses positiivsete viidetega 74% - 96% ulatuses.
Nimetatud tulemustest jadb tagasihoidlikumaks ning organisatsiooni kdigi to6tajate poolt saab
madalaima hinnangu viide, et td6tasu suurus on vastavuses isikliku t66 panusega. Antud
véitega ndustub tdielikult voi pigem ndustub 49% vastajatest ning viitega ei ole nous 51%

vastajatest (joonis 2).

Minu tootasu suurus on vastavuses
minu t00 panusega

Pigem ndustun v ndustun taielikult Pigem ja Uldse ei nGustu
Laod ja tehnika 67% 33%
Logistikakeskus 55% 45%
Tootmine 25% 75%
Muuk/Turundus 68% 32%
Administratsioon ja juhtkond 55% 45%
Organisatsioon tervikuna 49% 51%

Joonis 2. Kodige madalamalt hinnatud vdide organisatsioonis tervikuna ja osakondade ldikes

(autori koostatud).
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Kogu wuuringu 1dikes saadud tulemustest hinnatakse tagasihoidlikumalt ka isiklikku
teadlikkust AS Balbiino tulevikuplaanidest, milles 61% vastajatest on kursis organisatsiooni
tulevikuplaanidega ning 39% vastab sellele eitavalt. Uldisest positiivsest hinnangust jiib
madalamaks ka rahulolu tédvahenditega. Tulemuste pohjal 68% vastajatest ndustub téielikult
vOi on pigem ndus viitega, et on oma todvahenditega rahul, 32% vastajatest sellega ei noustu.
Eraldi voib vilja tuua tagasihoidlikumalt hinnatud véidetest vordsele tasemele jdanud
tootajate Oiglase kohtlemise organisatsioonis ning uute tootajate esmase juhendamise toole
asumisel. Molema viite puhul andis positiivse hinnangu 71% vastajatest ja negatiivselt hindas
viiteid 29% vastajatest. Organisatsioonis tervikuna mdtleb sageli uue tdokoha leidmise peale
32% AS Balbiino too6tajatest ning 68% vastajatest ei ndustu voi pigem iildse ei ndustu esitatud
véitega. Alloleval joonisel 3 kajastub kuus kdige madalamalt hinnatud védidet organisatsiooni

16ikes tervikuna.

Koige madalamalt hinnatud vaited

B Pigem ndustun v ndustun taielikult B Pigem ja Uldse ei nGustu

1% 68% 71% 71% 68%
0
49% 51%

39%

32% 29% 29% 32%

Minu té6tasu Olen kursis Olen rahul Balbiino AS Uute tootajate MGoOtlen sageli uue
suurus on Balbiino AS téovahenditega kohtleb oma  esmane tdoalane téokoha leidmise
vastavuses minu  eesmarkide ja tootajaid diglaselt juhend. todle peale
t00 panusega tuleviku asumisel on piisav
plaanidega ja arusaadav

Joonis 3. Kdige madalamalt hinnatud véited organisatsioonis tervikuna (autori koostatud).

Analiitisides organisatsiooni tervikuna ning tuues vilja koige korgemalt hinnatud véited,
leiavad  organisatsiooni  t6otajad ning hindavad korgeimalt infoliikumise ja
kommunikatsiooniploki véidet, et ollakse teadlik, kelle poole pddrduda, kui esineb tooga
seotud probleeme. Viitega ndustub tdielikult voi pigem ndustub koguni 97% koigist

vastajatest, vaid 3% ei ndustu esitatud viitega (joonis 4).
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Ma tean kelle poole po6rduda, kui
mul on t66ga seotud probleeme
Pigem ndustun v ndustun taielikult Pigem ja Uldse ei nGustu
Laod ja tehnika 89% 11%
Logistikakeskus 97% 3%
Tootmine 100% 0%
Miik/Turundus 100% 0%
Administratsioon ja juhtkond 100% 0%
Organisatsioon tervikuna 97% 3%

Joonis 4. Koige kdrgemalt hinnatud véide organisatsioonis tervikuna ja osakondade 1dikes

(autori koostatud).

Korgelt hinnatakse ka t60ks vajalike dokumentide ja juhendite olemasolu ning arusaadavust,
96% ndustub tiielikult voi pigem ndustub ning 4% vastajatest esitatud vaitega ei ndustu. 94%
kogu organisatsiooni tddtajatest ndustub vdidetega, et AS Balbiino on kindel t66andja ning
peab oluliseks regulaarset todtajate tervisekontrolli teostamist. Korget tdhtsust
organisatsioonis tervikuna omab veel teine motivaator, mis véidab, et joulupidu iihisiiritusena
on organisatsiooni todtajatele oluline, sellega ndustub 93% ning ei ndustu 7% vastajatest.
Joonisel 5 on vilja toodud viis kdige korgemalt hinnatud véidet organisatsiooni 1dikes

tervikuna.

On moistetav, et koige korgemalt ja madalamalt hinnatud véited tulenevad enamuses
teemaplokist rahulolu t66 ja todtingimustega, kuna antud alateema on ka olulisimaks
toorahulolu mojutajaks. Teemaplokist rahulolu osas t66 ja tootingimustega on esindatud
positiivne viide, et tooks vajalikud dokumendid ja juhendid on olemas ning arusaadavad.
Samuti kolm negatiivse hinnangu saanud viidet, et td6tasu suurus on vastavuses minu t60
panusega, olen rahul toovahenditega ning motlen sageli uue todkoha leidmise peale. Kahe
véditega on esindatud nii kdrgema kui madalama hinnangu osas td0andja maine ning
infolitkumise ja kommunikatsiooni plokk. Té6andja maine plokis madalaima hinnangu sai
vdide, et Balbiino AS kohtleb oma to6tajaid Oiglaselt ning kdrgeima hinnangu véide, et
Balbiino AS on kindel t6dandja. Infoliikumise ja kommunikatsiooni ploki madalaima

hinnangu sai viide, et olen kursis Balbiino AS eesmirkide ja tulevikuplaanidega ning
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korgeima hinnangu viide, et tean, kelle poole po6rduda, kui on t66ga seotud probleeme.
Teemablokist rahulolu osas koostdoga tuleb liks madalamalt hinnatud viide, et uute tootajate
esmane tooalane juhendamine todle asumisel on piisav ja arusaadav. Teemaplokist hinnang
motivaatoritele tuleb kaks korgemalt hinnatud védidet, mis peavad oluliseks -ettevotte
ithisiiritusena joulupidu ning regulaarset tootajate tervisekontrolli teostamist. Kdige korgemalt

ja madalamalt hinnatud viidete seas ei kajastu véiteid vaid juhtimise teemaplokist.

Koige korgemalt hinnatud vaited
B Pigem noustun v ndustun taielikult B Pigem ja Uldse ei ndustu

97% 96% 94% 94% 93%

3% 4% 6% 6% 7%

Ma tean kelle Tooks vajalikud Balbiino ASon Pean oluliseks, et  Pean oluliseks

poole péérduda, dokumendidja kindel to6andja ettevote teostab ettevotte

kui mul on tdo6ga juhendid on regulaarset Uhistritusi:

seotud probleeme olemas ja tootajate JOulupidu
arusaadavad tervisekontrolli

Joonis 5. Kdige kdrgemalt hinnatud véited organisatsioonis tervikuna (autori koostatud)

2.4.2 Hinnang vaidetele alliiksuste 16ikes

Tooandja maine

AS Balbiino mainet (Tabel 1) peab heaks 91% koigist vastajatest ja kindlaks tooandjaks 94%.
100% kindla t60andjana tunnetavad AS Balbiinot nii administratsiooni ja juhtkonna kui
miiligi- ja turundusosakonna tootajad. Ligildhedaselt hindavad organisatsiooni kindla
tooandjana ka logistikakeskus ning lao- ja tehnikatdotajad, tulemused vastavalt 98% ja 96%.
Kodige madalamalt hindas viidet tootmisosakond, milles 85% noustusid organisatsiooni kui

kindla todandjaga.

Tulemused viitavad koigi osakondade sarnasele arvamusele, et AS Balbiinol on hea maine.
Koguni 100% administratsiooni ja juhtkonna tddtjatest pigem ndustusid voi ndustusid

taielikult organisatsiooni hea mainega. Korgelt hindasid mainet ka miitigi- ja turundusosakond
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ning logistikakeskus (95%). Koige negatiivsemalt suhtuvad organisatsiooni mainesse

tootmisosakonna tootajad (81%).

Aziri hinnangul vdivad todrahulolu ja todga rahulolu esineda mistahes todsituatsioonides,
Spector leiab, et tdorahulolu puhul on tegemist tunnetega, mida t66 inimesele pakub ning
erinevate aspektidega tehtavas t66s (Aziri, 2011). Kédesolevast uuringust voib jareldada, et
enim  osakondade vordluses keskmisest toorahulolust ~madalamat  rahulolutaset
toosituatsioonides ning toost tingitud erinevaid tundeid, kaldub olema uuritava
organisatsiooni tootmisosakonnas. Et t66ga rahulolu viljendub suhtumises oma tunnetesse voi
meeleoludesse, siis voivadki just mainebloki véidete osas tulla esile toomisosakonna tootajate

tooga seotud tunded.

Administratsioon ja juhtkond ning miiiigi- ja turundusosakond hindasid korgelt (100%)
organisatsiooni sisekliimat. Madalaim hinnag sisekliimale anti taaskord tootmisosakonna

poolt (66%), sisekliimat ei pea heaks 34% tootmisosakonna tootajatest.

Tootajate kohtlemist peab diglaseks miiligi- ja turundusosakonnas 95% vastajatest, millele
jargnevad administratsiooni ja juhtkonna toodtajad (82%) ning logistikakeskuse tootajad
(76%). Nimetatud osakondade ldikes jddb hinnang organisatsiooni keskmisest (71%)
korgemaks. Lao- ja tehnikatdotajatest ndustub todtajate Oiglase kohtlemise viitega 70%.
Sama viite osas jagunevad arvamused pooleks tootmisosakonna tootajatel, vastavalt 50% ja
50%. Aziri leiab, et esmalt peaksid organisatsioonid juhinduma inimvéartustest. Sellises
organisatsioonis koheldakse tootajaid digluse ja austusega. Toorahulolu kdrge tase voib olla
mirk tootajate heast emotsionaalsest ja vaimsest seisundist. Sellisel juhul toob t66ga rahulolu
kaasa positiivse kditumise ja vastupidi, rahulolematus voib tuua endaga kaasa tOootajate
negatiivse kéitumise (Aziri, 2011). Autor soovitab antud toorahulolu hinnanguid votta kui
organisatsiooni tegevuse indikaatorit tootmisosakonnas, kuid samas ei ole me teadlikud nende

tootajate arvamusest, kes kdesolevas uuringus ei osalenud.

Uhkust oma organisatsiooni iile tunneb 82% koigist vastajatest. Osakondade vordluses
hindavad viidet koige korgemalt miiligi- ja turundusosakonna todtajad (95%). Jérgnevad
administratsioon ja juhtkond (91%), logistikakeskus (83%), tootmine (77%) ning laod ja
tehnikaosakond (74%).

38



Tabel 1

Hinang té6andja mainele

?EIS\)IKUNA .Ac.imin Muik/Turundus T . Laod ja tehnika
ja juhtk

Pigem Pigem | Pigem Pigem | Pigem Pigem | Pigem Pigem | Pigem ndustun | Pigem |Pigem Pigem

ndustun |ja noustun ja ndustun | ja ndustun |ja v ndustun ja noustun |ja

% Uldse |v tldse |v tldse |v Uldse |taielikult Uldse |v Uldse

noustun | ei noustun ei noustun | ei noustun | ei ei noustun | ei

taielikult | nGustu | taielikult | nGustu | taielikult | ndustu | taielikult | nGustu noéustu | taielikult | nGustu
Balbiino AS-l on hea maine 91% 9% | 100% 0% 95% 5% 81%| 19% 95% 5% 93% 7%
Balbiino AS on hea sisekliima 79%| 21%| 100% 0%| 100% 0% 66%| 34% 81%| 19% 78%| 22%
Balbiino AS kohtleb oma
tootajaid diglaselt 71% 29% 82% 18% 95% 5% 50% 50% 76% 24% 70% 30%
Balbiino AS on kindel té6andja 94% 6% 100% 0%| 100% 0% 85%| 15% 98% 2% 96% 4%
Soovitaksin Balbiino AS
todandjana ka oma sopradele,
tuttavatele 77% 23% 100% 0% 100% 0% 58% 42% 81% 19% 78% 22%
Tunnen uhkust Balbiino AS ile 82%| 18% 91% 9% 95% 5% 77%| 23% 83%| 17% 74%| 26%

Allikas: autori koostatud
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Rahulolu koostooga

Uuringust selgub, et organisatsioonis on osakonnasisene koost6od tootajate hinnangul hea
(Tabel 2). Osakonnasisese koostdoga on rahul 90% koigist vastajatest. Koige korgemalt
hindas osakonnasisest koost6dd miiiigi- ja turundusosakond (100%), jargnes logistikaosakond
(95%). Lao- ja tehnikaosakonna tootajatest ndustus hea osakonnasisese koostooga 81%,
sellest madalamat hinnangut ei antud. Osakondade vahelist koostddd ei pea heaks 22% koigist
vastajatest, tootmises 32% ning lao- ja tehnikatddtajatest 30%. Ulejianud osakondades on
rahulolematus osakondadevahelise koostoo osas alla 20%. Osakondadevahelise koostoo osas
voib uuritav organisatsioon antud perioodil rahul olla, antud teema puhul soovitab autor
tahelepanu suunata rohkem tootmisosakonna ning lao-ja tehnikaosakonna koostoole teiste
iiksustega. Tugev kokkuhoidev meeskond on selge konkurentsieelis igal turul. On leitud, et
suuremates organisatsioonides on meeskonnatunne tdotajate, aga ka osakondade vahel olulisel

kohal (Korreveski, 2010).

Viitele, et tekkinud probleemid lahendatakse operatiivselt, andis kdige madalama hinnangu
tootmisosakond 65%. Koige korgemalt hindas seda administratsioon ja juhtkond. Uute
toOtajate esmast todalast juhendamist t66le asumisel ei pea piisavaks ja arusaadavaks 29%
koigist vastajatest, rahulolematuid on koigis osakondades, protsent varieerub 27%-st miitigi-

ja turundusosakonnas 38%-ni tootmisosakonnas.

Varasemates uurimustes on leitud, et konstruktiivsed t66 omadused vdi inimesed, kelle t66
sisaldab teiste juhendamist, on rahulolevamad (Robbins & Judge, 2016, Ik 65). Leides antud
uuringus, et tootmisosakonnas esineb paljude tegurite osas madalaim todrahulolu ning
madalaim rahulolu esmase t6dalase juhendamise osas, teeb autor ettepaneku luua struktuuris
vOoimalus uute tootajate paremaks juhendamiseks, mis tagab korgemal tasemel esmase
tooalase juhendamise todle asumisel ning tdstab samal ajal ka juhendajate enda toSrahulolu

taset.

On leitud ka, et tajutav superviisori toetus viib tddtaja uskumusele, et juhendaja hoolib neist ja
védrtustab tootaja panust t66 tulemustesse (Golden & Veiga, 2008) ning emotsionaalne toetus
edendab meeskonna heaolu ja suurendab iiksikisiku toorahulolu (Pohl & Galletts, 2016).
Lisaks lihtsustab superviisori olemasolu meeskonna eesmairkide tditmist 1dbi erinevate

parameetrite ning suunab tootajaid ka karjddrirahulolu poole (Riaz & Haider, 2010).
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Korgelt hindasid koik osakonnad viidet, et tunnen enda olulisust todkollektiivis.
Administratsioonist ja juhtkonnast hindas seda positiivselt 91% ja miiligi- ja
turundusosakonnast 86% vastajatest. Tootmisosakonna ning logistikaosakonna todtajatest
hindasid viidet positiivseks 80% ning lao- ja tehnikatdotajatest 74%. Uldjuhul tuntakse end
tookohal olulisena, kui on vodimalik kasutada &ra oma voimeid, vadrtushinnanguid ning

kogemusi. See vdimaldab tdita ka ootusi t60 suhtes ning kogeda suuremat todrahulolu
(Bellou, 2009).

Viitega, et kolleegid on suhtlemisel alati viisakad, avatud ja sobralikud, ei ndustunud 30%
lao- ja tehnikatdotajatest ning 26% tootmisosakonna tdotajatest. Positiivselt liksmeelselt
hindas seda vididet administratsioon ja juhtkond (100%). Nimetatud véite olulisust on
rohutanud ka varasemad uuringud, mis on muuhulgas ndidanud, et inimese to0ssesuhtumine
seostub tugevasti sellega, kuidas ta oma tookaaslastega 14dbi saab (Virovere, Alas, Liigand,
2005, Ik 46). Kaikide osakondade poolt korge hinnangu sai viide, et teostatud t66 kvaliteet
oma osakonnas on kdrge, 100% iiksmeelsed olid administratsioon ja juhtkond ning miitigi- ja
turundusosakond. Uldiselt hinnatakse kdrgelt tdoaja ja puhkepdevade diglast planeerimist
koigis osakondades, kuid teistest eristub tootmisosakond, milles 33% vastajatest ei ndoustu
diglase puhkepédevade planeerimise viitega. Vordlusena voib vélja tuua, et nimetatud véditega
ei noustu teistes osakondades vaid 0 - 5% vastajatest. Robbins’i ja Judge'i hinnangul
organistasiooni poolt pakutavad alternatiivseid voimalused vabade paevade osas viahendavad
puudumiste méddra vordselt nii rahulolematutel kui rahulolevatel toGtajatel. Alternatiivsete
voimaluste puudumisel on rahulolematutel tootajatel aga korgem toolt puudumiste arv
(Robbins & Judge, 2016, lk 67). Uuritava organisatsiooni tootmisosakonna puhul voiks olla

asjakohane uurida seost absentismi ja puhkepédevade planeerimise osas.
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Tabel 2

Rahulolu koostdoga

ORG. . L . .
TERVIKUNA .Ac.imln Muutk/Turundus LeiTeledus Laod ja tehnika
ja juhtk
Pigem | Pigem Pigem | Pigem Pigem | Pigem Pigem | Pigem ndustun | Pigem | Pigem Pigem
noust |ja ja noustun |ja noustun |ja v ndustun ja uldse [ nBustun |ja
unv |Uldse |Pigem tldse |v Uldse |v Uldse | taielikult ei % Uldse
ndust |ei ndustun ei ndustun | ei ndustun | ei noustu | ndustun |ei
un noustu | v noustu | taielikult | ndustu | taielikult | ndustu tadielikult | ndustu
taielik noustun
ult taielikult
Osakonnasisene koostd6 on hea 90% 10% 91% 9% 100% 0% 85% 15% 95% 5% 81% 19%
AS Balbiino erinevate osakondade
vaheline koosté6 on hea 78% 22% 82% 18% 86% 14% 68% 32% 86% 14% 70% 30%
Kolleegid on suhtlemisel alati
viisakad, avatud ja sébralikud 79% 21% 100% 0% 95% 5% 74% 26% 78% 22% 70% 30%
Teostatud t60 kvaliteet minu
osakonnas on kérge 91% 9% 100% 0% 100% 0% 92% 8% 86% 14% 85% 15%
To66aega (graafikud) planeeritakse
diglaselt 90% 10% 100% 0% 100% 0% 74% 26% 97% 3% 96% 4%
Puhkep3evi planeeritakse Siglaselt 87% 13% 100% 0% 95% 5% 67% 33% 97% 3% 96% 4%
Tekkinud probleemid lahendatakse
operatiivselt 80% 20% 100% 0% 100% 0% 65% 35% 86% 14% 74% 26%
Uute tootajate esmane toodalane
juhendamine to6le asumisel on piisav
ja arusaadav 71% 29% 73% 27% 73% 27% 62% 38% 76% 24% 74% 26%
Tunnen enda olulisust té6kollektiivis 80% 20% 91% 9% 86% 14% 80% 20% 80% 20% 74% 26%

Allikas: autori koostatud
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Juhtimine

Uurimusest selgub, et suur osa todtajatest hindab oma valdkonna juhti korgelt (Tabel 3). Oma
juhti peab professionaaliks 91% koigist vastajatest. Kdrgeima hinnangu sellele viitele
annavad tootmine ning lao- ja tehnikatootajad (93%). Logistikakeskus hindas kdrgeimalt
véidet, et tema otsene juht on padev juhina (97%). Korge hinnangu andsid ka lao- ja
tehnikaosakonna to6tajad (93%) ning miiiigi- ja turundusosakonna tootajad (91%).

Madalaima hinnangu esitatud viitele andsid administratsiooni ja juhtkonna té6tajad (73%).

Antud uuringus tuleb erinevus teiste iiksuste keskmistega vOrreldes monevorra {illatavana.
Siinkohal peab autor vajalikuks &ra tuua Olaniyan'i ja Hystad'i artiklis antud iilevaate, mis
toob vilja autentse juhi moju todtajate psithholoogilisele kapitalile, toorahulolule, tookoha
ebakindlusele ning organisatsioonist lahkumise kavatsustele. Autentse liidri omadustele
soovitatakse keskenduda vérbamise, koolituste v3i sekkumiste ajal. Sektoris, milles todtajad
seisavad silmitsi pidevate muutuste ja ebakindlusega, on autentse liidri omamine té6rahulolu
soodustav, vidhendades sellega tookoha ebakindlust kui ka todtajate lahkumiskavatsusi
(Olaniyan & Hystad, 2016). Keskendumine juhtimise autentsusele, seda just muutuste

perioodil, tagab kaasaegse siidamega juhtimise ja ldhendab t66tajaid liksteisele.

Viitele, et otsene juht on Oiglane, andsid maksimaalse hinnangu administratsiooni ja
juhtkonna tootajad (100%). Regulaarset tagasisidet oma t66 tulemuslikkuse kohta ei saa aga
23%, oma t00 vihest tunnustamist heade tootulemuste eest kurdab 24%, to0alase arengu mitte
tagamist 26%, mitte kaasamist otsuste tegemisse 21% ja véhest eeskuju 25% kdigist

vastajatest.

Probleeme esineb kdigis osakondades, kdik eespool loetletud probleemid on suurimal mééral
esindatud tootmises. Otsese juhi poolt suuremat toetust ja innustamist soovivad enim
administratsiooni- ja juhtkonna té6tajad (36%) ning selle jarel miitigi- ja turundusosakonna
tootajad (23%). Kodige vdhem saab tagasisidet oma otseselt juhilt administratsioon ja
juhtkond, véitega ndustujaid 55%, samal ajal on logistikakeskuses viditega ndustujaid 83%.
Otsese juhi probleemide lahendamise oskust hindasid koige korgemalt logistikakeskuse
tootajad (97%), madalaimalt administratsiooni ja juhtkonna todtajad (73%). Otsese juhi
toetust ja innustust tunnetavad kdige vdhem administratsiooni ja juhtkonna todtajad (64%),
samas tunnustust heade tootulemuste eest vdidab administratsioonis ja juhtkonnas 82%.
Tootmises ndustub otsese juhi toetamise ja innustamisega 79% vastajatest, samal ajal

tunnustusega heade t66tulemuste eest ndustub osakonnas 68%.
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Otsese juhi usaldamatust alluvate suhtes tundis vaid 9% kdigist vastajatest. Osakonniti hinnati
otsese juhi poolset usaldust alluvate suhtes kdrgeimalt administratsiooni ja juhtkonna poolt
(100%), véga korgelt ka logistikakeskuse tdotajate (97%) ning lao- ja tehnikatodtajate poolt

(96%). Tootmise todtajate hinnang otsese juhi alluvate usaldamise osas oli madalaim (82%).

Ka varasemad autorid on juhtinud tdhelepanu juhi usalduse téhtsusele (Braun & Peus &
Weisweiler & Frey, 2012). Antud uurimuse tulemuste pohjal vajavad motivatsiooni
tostmiseks rohkem toetust ja innustust otsese juhi poolt miiiigi-ja turundusosakond ning
administratsioon ja juhtkond. Samal ajal otsese juhi tunnustamist toGtulemuste eest vajab
tootmisosakond, kuid siinkohal tuleb mérkida, et motivatsiooni ei taga vaid pidev raske t60
koos innustamise ja tunnustamisega, vaid Robbins'i ja Judge'i hinnangul méngivad rolli ka

indiviidi voimed (Robbins, Judge, 2016, 1k 127).

Korge hinnangu kd&igi vastajate hulgas sai viide, et juht kuulab dra todtaja poolt antava
tagasiside ja info (90%). Osakonniti hindasid seda korgelt miiigi- ja turundusosakonna
tootajad (95%) ning logistikakeskuse todtajad (95%), madalaima hinnangu andsid lao- ja
tehnikatootajad (81%). Juhtimise plokis anti madalaim hinnang kdigi vastajate poolt viitele,
et juht tagab tootajate tO0Galase arengu (74%). Kui logistikakeskuse (83%) ning
administratsiooni ja juhtkonna té6tajad (91%) hindasid tooalase arengu tagamist juhi poolt
korgemalt, siis miiiigi- ja turundusosakonna todtajad (77%), lao- ja tehnikatdotajad (70%)
ning tootmine (61%) hindasid antud véidet madalamalt. Viide, et juht kaasab too6tajaid otsuste

tegemisse, on osakondade vordluses sarnane, tulemused on 73% - 82% vahel.

Varasemates uuringutes on leitud, et organisatsiooni kasvamises ja paremas suutlikkuses
méngib alati olulist rolli efektiivne juhtimine. Juhtimise iilekandmisel on leitud oluline seos
to0 edukusega, samal ajal kui juhtimise transformatsioonil ja t66 edukusel on tugev seos
karjaarirahuloluga (Riaz & Haider, 2010, Ik 29). Antud uurimuse tulemuste pdhjal soovitab
autor keskenduda enam tootajate todalasele arengule miitigi-ja turundus-, lao-ja tehnika- ning
tootmisosakonnas, samuti otsese juhi toetusele ja innustamisele administratsioonis ja

juhtkonnas.

Viide juhi avatusele vilja pakutud lahenduste osas on kdigi osakondade vordluses korgemalt
hinnatud administratsiooni ja juhtkonna ning miiligi- ja turundusosakonna tdotajate poolt,

mdlemas vastavalt 91%. Madalaimalt hindasid seda véidet lao- ja tehnikatdotajad (74%).
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Toetudes sellele, et Platis’i, Reklitis"i ja Zimeras'i poolt 1dbiviidud pohikomponentide analiiiis
viitas rahulolule juhiga ning juhtkonnaga kui toorahulolu kdige olulisematele parameetritele
(Platis, Reklitis, Zimeras, 2014), on mdttekas autori hinnangul seda jargida ka uuritavas

organisatsioonis.
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Tabel 3

Juhtimine
ORG. TERVIKUNA Admin ja Miuk/Turundus . Laod ja tehnika
. Logistikakeskus
juhtk

Pigem Pigem ja | Pigem Pigem ja | Pigem Pigem ja | Pigem Pigemja | Pigem ndustun | Pigemja | Pigem Pigem ja

ndustunv | Uldse ei | nBustunv lldse ei | nBustunv | Uldse ei ndustunv | Uldse ei | v ndustun ildse ei ndustunv | Uldse ei

ndustun ndustu | ndustun ndustu ndustun ndustu ndustun ndustu tdielikult ndustu ndustun ndustu

taielikult taielikult taielikult taielikult taielikult
Minu juht on oma valdkonna
professionaal 91% 9% 82% 18% 91% 9% 93% 7% 90% 10% 93% 7%
Minu otsene juht on padev juhina 89% 11% 73% 27% 91% 9% 81% 19% 97% 3% 93% 7%
Minu otsene juht on diglane oma
alluvate suhtes 88% 12% 100% 0% 86% 14% 79% 21% 95% 5% 89% 11%
Saan otseselt juhilt regul. tagasisidet
t60 tulemuslikkuse kohta 77% 23% 55% 45% 82% 18% 71% 29% 83% 17% 78% 22%
Minu otsene juht oskab lahendada
probleeme 89% 11% 73% 27% 91% 9% 81% 19% 97% 3% 93% 7%
Minu otsene juht toetab ja innustab
oma osakonna téétajaid 80% 20% 64% 36% 77% 23% 79% 21% 83% 17% 85% 15%
Minu otsene juht tunnustab osak.
tootajaid toGtulemuste eest 76% 24% 82% 18% 82% 18% 68% 32% 78% 22% 81% 19%
Minu otsene juht usaldab oma
alluvaid 91% 9% 100% 0% 91% 9% 82% 18% 97% 3% 96% 4%
Minu juht tagab minu té6alase
arengu 74% 26% 91% 9% 77% 23% 61% 39% 83% 17% 70% 30%
Minu juht kuulab dra minu poolt
antava tagasiside ja info 90% 10% 91% 9% 95% 5% 85% 15% 95% 5% 81% 19%
Minu juht kaasab mind otsuste
tegemisse 79% 21% 82% 18% 73% 27% 80% 20% 78% 22% 81% 19%
Minu juht on avatud vilja pakutud
lahendustele 83% 17% 91% 9% 91% 9% 80% 20% 85% 15% 74% 26%
Minu juht on mulle eeskujuks 75% 25% 73% 27% 77% 23% 71% 29% 78% 22% 74% 26%

Allikas: autori koostatud
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Rahulolu t66 ja tootingimustega

Kisitluse tulemused rahulolu osas t66 ja tootingimustega kajastuvad tabelis 4. Varasemad
uurimused leiavad, et organisatsioonid peavad olema paindlikud, kuna inimkapital on
organisatsiooni mdjutajaks. Tootajate toorahulolu viljendub 14dbi positiivse Suhtumise

arendamise ning sobilike t66tingimuste pakkumise (Koc & Cavus & Saracoglu 2014).

Kdige rohkem on tootajad rahul sellega, et tooiilesanded on arusaadavad ning selged (92%),
vajalikud dokumendid ja juhendid on olemas ja arusaadavad (96%). Nimetatud véidete puhul
on osakonniti antud hinnangud sarnased. Kdige vihem ollakse rahul t66tasu suurusega. Oma
toopanusele vastavaks peab todtasu ainult 49%, sealhulgas tootmises vaid 25% ning miitigi ja
turundusosakonnas 68%. Administratsiooni ja juhtkonna ning logistikakeskuse tootajate

hinnang on samuti tagasihoidlik, mdlemas vastavalt 55%.

Autorite Robbins ja Judge hinnangul omab tdorahulolu ja téotasu suhe keerulist vaatenurka.
Leitakse, et rahulolu touseb jark-jargult seoses tootasuga, kuid selle moju on viga viike
(Robbins & Judge, 2016, Ik 64). Kosteas leiab, et preemiana kdrge produktiivsusega
tootajatele on voimalus kasutada edutamist, luues sellega stiimulit veel rohkem pingutada.
Nimetatud autori hinnangul on edutamine tohus mehhanism, mis omab ka tdhenduslikku
vadrtust ametikorgenduse enda osas. Samal ajal tduseb see palgatdusu korvale kui veel iiks
voimalus premeerida to6tajaid pingutuse ja produktiivsuse eest (Kosteas, 2010). Antud
uurimustdd autor soovitab vdimaliku palgatdusu korval rakendada organisatsioonis AS

Balbiino lisaks ka edutamist kui iiht to6rahulolu parandavat tegurit.

Tookoormusega ei ole rahul 23% vastajatest ja todvahenditega 32%. Tookoormusega
rahulolematuid on enim tootmises (40%), toovahenditega rahulolematuid on kdige rohkem
lao- ja tehnikatootajate hulgas (48%) ning logistikakeskuses (45%). Kdige suurem erinevus
tihes ja samas osakonnas olmetingimuste ja tooohutuse tagamise osas véljendub lao- ja
tehnikatootajate hinnangus. Kui 15% lao- ja tehnikatootajatest ei ole rahul pakutavate
olmetingimustega, siis juba 30% sama osakonna toétajatest leiavad, et to6ohutus tookohal ei
ole tagatud. Varasemalt tootmisettevittes ldbiviidud wuuringus on selgunud, et
keskkonnatingimustest vdivad tddga rahulolu eriti mdjutada temperatuur, niiskus, miira ning
samuti valgustus (Yusof, Misiran, Harun, 2014). Analiiiisides t66koormuse ja todohutuse
teemat, tuleb organisatsioonil votta arvesse tendentsi, et tootajad, kes saavad t06 eest
tulemustasu, omavad suuremat riskikditumist (Cornelissen & Heywood & Jirjahn, 2010).

Autori hinnangul tuleb organisatsioonil jdlgida, et tulemustasu ei kasvataks riskik&ditumist,
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vihendades sellega turvalisust tookohal. Uheks hindamise vdimaluseks vdib olla tdddnnetuste

arvu diinaamika jalgimine.

Viidetele: tunnen ennast meeskonda kuuluvana, tunnen ennast t661 hésti ning teen oma t66d
innustunult annavad to6tajad sarnaselt korge hinnangu. Administratsiooni ja juhtkonna ning
miiligi- ja turundusosakonna tootajatest noustuvad viidetega 91% - 100% vastajatest.
Tootmise, logistikakeskuse ning lao- ja tehnikaosakonna to6tajatest ndustuvad véidetega 78%
- 92% vastajatest. Uue tookoha leidmise peale mdtleb sageli 44% tootmise toGtajatest ning
52% lao- ja tehnikaosakonna tootajatest. Koigi vastajate osas on uue tookoha leidmise peale
motlejate osakaal 32%. Kui organisatsioonis tervikuna on nende suhe tddkohaga

rahulolijatesse 1:2,1, siis:

e Administratsioonis ja juhtkonnas 1:10,1
e Miiiigi-ja turundusosakonnas 1:4,6
e Tootmises 1:1,3
e Logistikakeskuses 1:2,0
e |ao-ja tehnikatddtajatel 1:0,9
Tuues vilja korrelatsioonseose todtasu suuruse vastavuse osas t00 panusele ning viite -

mdtlen sageli uue tookoha leidmisele vahel, leiti negatiivne seos. Korrelatsioonikordaja r = -
0,452.
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Rahulolu t66ga ja to6tingimustega

Tabel 4

Logistikakesk

ORG. TERVIKUNA Adm ja Mutk/Turundus Laod ja tehnika
juhtk
Pigem Pigem |Pigem Pigem | Pigem Pigem | Pigem Pigem |Pigem Pigem |Pigem Pigem
ndustun |ja noustun ja ndustun | ja ndustun | ja ndustunv |ja ndustun | ja
% Uldse |v tldse |v Uldse |v Uldse | ndustun dldse |v Uldse
ndustun | ei noustun ei noustun | ei noustun | ei taielikult | ei ndustun | ei
tdielikul | ndust |taielikul | ndust | taielikul | ndust | tdielikul | nGust noust | taielikul | ndust
t u t u t u t u u t u
Tooulesanded ja kvaliteedinaitajad on mulle
arusaadavad ning selged 92% 8% 91% 9% 100% 0% 86% 14% 97% 3% 89% 11%
T66ks vajalikud dokumendid ja juhendid on
olemas ja arusaadavad 96% 1% 100% 0% 100% 0% 94% 6% 97% 3% 93% 7%
Minu tooalased probleemid lahendatakse
kiiresti 83% 17% 100% 0% 91% 9% 69% 31% 92% 8% 78% 22%
Ma olen oma té6koormusega rahul 77% 23% 91% 9% 86% 14% 60% 40% 81% 19% 85% 15%
Olen rahul téévahenditega 68% 32% 91% 9% 95% 5% 75% 25% 55% 45% 52% 48%
Té6ohutus minu tédkohal on tagatud 84% 16% 100% 0% 95% 5% 79% 21% 87% 13% 70% 30%
Olen rahul olmetingimustega (t66ruum,
kohvitamise véimaluse, riietusruum jm.) 84% 16% 100% 0% 86% 14% 83% 17% 80% 20% 85% 15%
Té6tasu maksmise pohimotted on mulle
selged 83% 17% 100% 0% 95% 5% 69% 31% 92% 8% 78% 22%
Minu téotasu suurus on vastavuses t66
panusega 49% 51% 55% 45% 68% 32% 25% 75% 55% 45% 67% 33%
Tunnetan ennast meeskonda kuuluvana 89% 11% 91% 9% 100% 0% 84% 16% 92% 8% 85% 15%
Ma tunnen ennast t66l hasti 86%| 14%| 100% 0%| 100% 0% 78%| 22% 86% | 14% 81%| 19%
Teen oma t66d innustunult 87%| 13%| 100% 0%| 100% 0% 84%| 16% 83%| 17% 89%| 11%
Mbtlen sageli uue t66koha leidmise peale 32% 68% 9% 91% 18% 82% 44% 56% 33% 67% 52% 48%

Allikas: autori koostatud
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Antud teemaploki avatud kiisimuse raames tooga rahulolu kohta oli administratsiooni poolt
tehtud ettepanekuna vilja toodud sagedasti esinev aeglane infovahetus, seda eriti meilidele
vastamisel tootmist ning tootekvaliteeti puudutavates kiisimustes. Miiligi- ja
turundusosakonna poolt toodi vélja paremate to6toolide vajadus todtingimuste parandamiseks,
igal aastal palgatousu arutamine, ametijuhendis tooiilesannete tédpne kirjeldamise vajadus ning
kiitus Balbiino AS meeskonnale abivalmiduse osas ja jooksvate ettepanekute elluviimise
vOimaluse osas. Tootmisosakonna poolt toodi korduvalt vélja vajadus tdsta todtasu, selle
arvestamisel hinnata haridustaset ning ameti spetsiifilisust ja olulisust kogu tootmisprotsessis,
parandada toorahulolu tagamiseks avatust ja moistmist ning tagada kohvijoomise vdimalus
osakonna kodgis. Laotodtajate poolt toodi vélja peamiste todvahendite — roklate uuendamise
vajadus. Logistikakeskuse tootajate sooviks on samuti toovahendite (roklate) tdiiendamine,
palga tOstmine, todtasu pohimdtete selgitamine vigade eest mahaarvestamisel,
komplekteerimisjuhiste tédpse vastavuse parandamine, tookoormuse organiseerimine digluse
pohimottel, tagamaks ausust ja toGtasu teenimise voimalust. Et arendada to6tajates positiivset
suhtumist ja parandada t66tajate to6rahulolu, tuleb autori hinnangul uuritaval organisatsioonil
pakkuda voimalikke sobivaid to6tingimusi tookoormuse ja tdotasu digluse pdhimdtetel iiles
ehitatud regulatsiooniga. Ka mitmed varasemad labiviidud uuringud jéareldavad tootajate osas
sarnase tasustamispoliitika tdhenduslikku moju téotajate pithendumusele organisatsioonis

(Taani ja Usman, 2010; Parvin ja Kabir, 2011; NL, 2012; Koc & Cavus & Saracoglu 2014).

Autori poolt ldbiviidud uuringus tuuakse eraldi probleemina vilja logistikakeskuse
vahetusvanema ebapiisav padevus ja keelebarjaarid tooalasel suhtlemisel ning juhi ebapiisav

padevus inimestega suhtlemisel.

Infoliikumine ja kommunikatsioon

AS Balbiino eesmaérkide ja tulevikuplaanidega (Tabel 5) ei ole kursis 39% koigist vastajatest,
sealhulgas logistikakeskusest 52%, tootmispersonalist 41%, sama palju ka lao- ja
tehnikatootajatest. Info litkumise piisavuse ja digeaegsusega ei ole rahul 31%

tootmispersonalist ning 33% lao- ja tehnikatootajatest.

On leitud, et koige suuremat viljakutset pakub organisatsioonis kommunikatsioon. See
sisaldab iilekandmist ja arusaamise tdhendust. Ideaalne kommunikatsioon sisaldab motet, mis
on antud edasi nii, et vastuvOtja seda moistab ning omab sama kujutluspilti edastatud
informatsioonist (Robbins & Judge, 2016, Ik 164, 165). Antud uuringus jaéb organisatsiooni

keskmisest madalamaks osakonnasisene infoliikumine lao-ja tehnikaosakonnas (67%) ning
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tootmisosakonnas (69%). Nimetatud iiksustes on autori hinnangul vajalik selgitada, kas

osakonnasisese infolitkumise takistuseks saab iilekandmine voi informatsiooni mdistmine.

Tooga seotud probleemide lahendamiseks oskavad vajaliku abi saamiseks dige isiku poole
poorduda peaaegu kdik (97%). Suurim esitatud viitega mitte ndustujate osakaal tuleb esile
lao- ja tehnikatootajate osas (11%). Viitele, moistan, kuidas minu t66 on seotud
organisatsiooni hea kaekédiguga, on noustumine alliiksuste 16ikes mdnevdrra iillatav. Kui
miiligi- ja turundusosakonna tootajad nodustuvad viditega 100%, siis administratsiooni ja

juhtkonna tdo6tajate seas on ndustujate protsent 91.

On leitud, et toorahulolu tildjuhul kannatab, kui puudub hea kommunikatsioon, samal ajal on
see iiks toorahulolu tagavatest teguritest. Sama autor rohutab ka selgete cesmirkide
osatdhtsust (Shmailan, 2010). Toetudes eelolevale arvamusele, leiab uurimust66 autor, et
sama oluline, kui on paika panna pika- ja lithiajalised eesmérgid arenguvestlustel indiviidi
tasandil, on indiviidi jaoks oluline olla kursis organisatsiooni eesméarkide ja

tulevikuplaanidega. Antud uurimuses tuleb puudujaik ilmsiks logistikakeskuse tootajate osas.

Teadlased on arvamusel, et rahuloleva iiksikisiku roll tagab voimaluse organisatsiooniliseks
kodanikualgatuseks ning vahendab edasiliikumist takistavat kditumist. Vdidetakse ka kdrgema
toorahuloluga isikuga seotud madalamat Onnetuste arvu, mis peaks viima omakorda
tulemuslikkuse tousule (Bockerman & Ilmakunnas, 2012). Seega logistikakeskuse tootajate
puhul voib infolitkumise parandamisest tuleneda mitmete erinevate todrahulolu tagavate

tegurite parandamine ning tohusama meeskonna kujundamine.

51



Infoliitkumine ja kommunikatsioon

Tabel 5

Laod
ORG. TERVIKUNA | Admin Miutk/Turundus . ja
ja juhtk Logistikakesk tehnika

Pigem Pigem |Pigem Pigem | Pigem Pigem | Pigem Pigem | Pigem Pigem |Pigem Pigem

ndustun |ja ndustun ja ndustun |ja ndustun |ja ndustun v ja dldse | nBustun |ja

Vv Uldse |v Uldse |v Uldse |v Gldse | ndustun ei v Uldse

noustun | ei noustun ei noustun | ei noustun | ei taielikult noustu |ndustun |ei

tdielikult | nGustu | taielikult | nGustu | taielikult | ndustu | tdielikult | nGustu taielikult | ndustu
Olen kursis Balbiino AS poolt
pakutavate toodete ja teenustega 87% 13% 100% 0% 95% 5% 88% 12% 83% 17% 78% 22%
Olen kursis Balbiino AS eesmarkide ja
tulevikuplaanidega 61% 39% 82% 18% 91% 9% 59% 41% 48% 52% 59% 41%
Moistan, kuidas minu t66 on seotud
Balbiino AS hea kiekiiguga 86% 14% 91% 9% 100% 0% 81% 19% 85% 15% 89% 11%
Ma tean kelle poole péorduda, kui mul
on tooga seotud probleeme 97% 3% 100% 0% 100% 0% 100% 0% 97% 3% 89% 11%
Infoliikumine minu osakonnas on
piisav 80% 20% 91% 9% 86% 14% 69% 31% 92% 8% 67% 33%
T66ks vajalik info jouab minuni
digeaegselt 81% 19% 91% 9% 82% 18% 69% 31% 90% 10% 81% 19%

Allikas: autori koostatud
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Infoliikumise ja kommunikatsiooni paremaks korraldamiseks soovitakse administratsiooni
poolt tdotajani joudva info juhuslikkuse vihendamist. Miiiigi- ja turundusosakonna téo6tajad
soovivad olla teadlikud korrektsetest tegevusplaanidest, toote arendustest ning kaupade
litkkumise infost digeaegselt. Tootmisosakonna tédtajate soovid on vastakad, kui iihe toGtaja
arvamus on, et infot on piisavalt, siis teine té0taja soovib selgeid ja digeaegseid iilesandeid.
Laotootajad soovivad odigeaegset infot kaupade liikumise, todalaste puuduste ja nende
lahendamise ning uute tootajate virbamise osas. Logistikakeskuse tdotajad soovivad tdpsema

info edastamist konkreetsete todililesannete muutumise osas, eriti pithade ajal.

Hinnang motivaatoritele

Uurimustdo autori hinnangul omavad motivaatorid tdorahulolus olulist osatéhtsust. Ka autorid
Robbins ja Judge leiavad, et vastastikune seotus, tagasiside, sotsiaalne toetus ja suhtlemine
kolleegidega véljaspool t66d, on tugevalt seotud toorahuloluga, veel enamgi kui to6 ise
(Robbins & Judge, 2016, Ik 64). Ka Virovere, Alas ja Liigand (2005) on toonud vilja, et
erinevad uuringud on ndidanud: inimese t60ssesuhtumine seostub tugevasti sellega, kuidas ta
oma t0okaaslastega 1dbi saab. Kéesoleva uurimust6d motivaatorite alateemal esitatud véited
on seotud organisatsiooni poolt pakutavate iihisiiritustega véljaspool t66d. Autori hinnangul
tagavad organisatsiooni poolt pakutavad iihisettevotmised osalejatele vdimaluse suhelda
kolleegidega, mojutavad rahulolu taset positiivses suunas ning loodetavasti tagab see ka

korgema motiveerituse tegemaks hésti oma t66d.

Lébiviidud uurimuse tulemustest selgub, et sportimisvoimalused soodustingimustel, erialased
koolitused ja ettevotte iihisiiritused on olulised kdigi osakondade tootajatele (Tabel 6). Kdige

vidhem on nendest huvitatud lao- ja tehnikaosakonna to6tajad, huvitatuid siiski 78% - 81%.

Uurimuse autori hinnangul on thisiirituste korraldamine asjakohane, on leitud, et samal ajal
parandab see tooOtajate emotsionaalset heaolu ning on oluline isiksuse heaks toimimiseks

ametialases maailmas (Colomeischi, 2014).

Uhisiiritustest on olulisim kdigi vastajate hinnangul joulupidu — huvitatus osakonniti 88% -
100%. Ettevotte poolt teostatavat regulaarset todtajate tervisekontrolli peab oluliseks 94%
koigist vastajatest, osakonniti 85% -100%. Esile tuleb allilksuste vordluses lao- ja
tehnikatootajate madalaim ndustujate protsent (85%), eeldatavalt vajavad antud osakonna

tootajad oma t60 iseloomu tottu pakutavat kdige enam.
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Et erinevad autorid toovad vilja toorahulolu ja subjektiivse heaolu p6ordvordelisuse,
kusjuures subjektiivse heaolu modju todrahulolusse on suurem kui tédrahulolu moju
subjektiivsele heaolule (Bowling & Eschleman & Wang, 2010), siis uuritava organisatsiooni
tootajate subjektiivse heaolu toetamine 1dbi erinevate motivaatorite, on autori hinnangul
végagi asjakohane, seda enam, et uurimuses osalejad tajuvad nende tdhtsust. Nagu leiavad ka
Robbins ja Judge, on peamine tagada tootajate positiivne enesehinnang, pohikompetentsid
ning usk sisemistesse vaartustesse, saavutades sellega enam t66ga rahulolevad inimesed
(Robbins & Judge, 2016, Ik 65).
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Hinnang motivaatoritele

Tabel 6

ORG. . - . .
TERVIKUNA 'Ac.imln Muik/Turundus LeiTeledus Laod ja tehnika
ja juhtk
Pigem Pigem | Pigem Pigem | Pigem Pigem | Pigem ndustun | Pigem |Pigem Pigem
) ja _ ja noustun |ja lGldse | nGustun |ja lldse | v nGustun ja néustun |ja
P|~gem ildse P|~gem tldse |v ei v ei taielikult ildse |v tldse
noustun | o noustun | &j | n@ustun |ndustu | ndustun |ndustu ei ndustun | ei
v ndustu |V ndustu | taielikult taielikult ndustu | taielikult | ndustu
noustun noustun
taielikult taielikult
Pean oluliseks sportimisvoimaluste
véimadamist soodustingimustel 89% 11% 91% 9% 86% 14% 87% 13% 95% 5% 81% 19%
Pean oluliseks pakutavaid erialaseid
koolitused] 90% 10% 100% 0% 100% 0% 88% 12% 92% 8% 78% 22%
Pean oluliseks ettevotte uhisiiritusi 91% 9% 91% 9% 100% 0% 92% 8% 91% 9% 81% 19%
Pean oluliseks ettevotte lihisiiritusi:
Joulupidu 93% 7% 100% 0% 95% 5% 98% 2% 88% 12% 89% 11%
Pean oluliseks ettevotte lihisiiritusi:
Siigispdevi (septembris) 84% 16% 91% 9% 86% 14% 91% 9% 81% 19% 74% 26%
Pean oluliseks ettevotte iihisliritusi:
Perepdeva (suvine Merepdeva
iritus) 86% 14% 73% 27% 86% 14% 94% 6% 88% 12% 70% 30%
Pean oluliseks siinnipdevade
meelespidamist ja tihistamist 88% 12% 82% 18% 100% 0% 93% 7% 86% 14% 74% 26%
Pean oluliseks, et ettevote teostab
regulaarset tootajate
tervisekontrolli 94% 6% 100% 0% 100% 0% 98% 2% 92% 8% 85% 15%

Allikas: autori koostatud
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Antud teemaploki avatud kiisimusele, milliseid vOimalusi motivaatorite osas isiklikult
véadrtustatakse, tuleb administratsiooni poolt esile valikuvabaduse vdimaluse, todaja
paindlikkuse, kodukontori voimaluse tagamine. Miiligi ja turunduse poolseks sooviks on
koolituste vdimaluse tagamine vordselt koigile, isikliku tagasiside/tunnustuse edastamine
konkreetse isiku poolt tehtud t66le, todaja paindlikkus, samuti Shtutel ja nddalavahetustel ning
intensiivsetel perioodidel tehtud t66 arvestamine. Tootmisosakonna todtajate poolt tuuakse
lisaks pakutud motivaatoritele vilja vajadus hea ja rahuliku keskkonna jérele ning vdiksemale
mirale. Tehnika- ja laoto6tajad hindavad korgelt olemasolevaid motivaatoreid ning nidevad
motivatsiooni tdstmise vdimalusena lisatasu todtatud lisatundide eest. Ka logistikakeskuse

tootajad hindavad voimalust lisatasu eest teha lisapaevi.

2.4.3 Hinnang viidetele toostaazigruppide 16ikes

Kéesoleva uuringu tulemustes on todtajate hinnangud vilja toodud erinevate staazigruppide
kaupa. Vastavalt to0staazile jagunevad grupid alla aasta, 1-3 aastat, 4-6 aastat, 7-10 aastat, 11-
14 aastat ja 15 ja enam aastat organisatsiooniga seotud staazigruppideks (joonis 6). To6tajate
rahulolu t66andja mainega soltub oluliselt t661 oldud ajast: esimese kiimmne aasta jooksul
peavad ettevotte mainet heaks iile 90% koigis staazigruppides vastajad. 11-14 aastat
organisatsiooniga seotud toOtajatest ei ole ettevotte mainega rahul 18% ja {ile 15 aasta to60l
olnud todtajatest 29%. Korgema positiivse hinnangu annavad kuni 10 aastat t661 olnud
tootajad ka viitele, et AS Balbiino on kindel té6andja, vastavalt 94% - 100% mainitud
staazigruppides. Veel erinevamad on hinnangud sisekliima headuse ja tOOtajate Oiglase
kohtlemise osas. Sisekliimat ei pea heaks 11 -14 aastat tootanutest 45% ja enam kui 15 aastat
tootanutest 33%. Oiglast kohtlemist ei tunne 55% 11 -14 aastase todstaaziga todtajad ja 47%
iile 15 aastase staaziga tootajad. Vordlusena saab vélja tuua alla aasta ja 7 — 10 aastat to6tanud
inimeste positiivse hinnangu sisekliima osas, mis on vastavalt 93% ja 94%. Sama tendents
jatkub staazigruppide vordluses ka iilejdédnud hinnangute puhul: Balbiino AS kui todandja

soovitamine sopradele, tuttavatele ja uhkustunne oma organisatsiooni {ile.

Uuringu tulemustes tuleb esile iile kiimne aastase staaziga tootajate madalam hinnang
vorreldes alla kiimne aastase staaziga tootajatega koigi organisatsiooni maine osas esitatud
véidetele. Vaatamata pikaajalisele seotusele organisatsiooniga, annavad vaatluse all olevad
tootajad tagasihoidlikuma hinnangu. Antud uurimuse autor toob paralleeli varasemas libi

viidud uuringus (Aziri, 2011) vilja toodud mdttega, et tegemist voib olla jirjepideva
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lojaalsusega, mille puhul on tegemist olukorraga, kus to6tajal puudub véimalus leida t6od

kuskil mujal.

Vastajate protsent staazigruppides

11% 18% Alla aasta

1-3 aastat
4-6 aastat
7-10 aastat
10% 25%
W 11-14 aastat

23% 15 ja enam aastat
(o]

Joonis 6. Vastajate protsent staazigruppides (autori koostatud).

Mida kauem on inimesed organisatsioonis todtanud, seda teravam on nende pilk puudusi
méirkama ja ollakse vdhem rahul koostddga — iile 10 aastase staaZiga todtajatest keskmiselt
40% pole rahul osakondade vahelise koostodga. Osakonnasisest koostood hindavad korgelt
alla aasta (100%), 1-3 aastat (95%), 4-6 aastat (92%) ja 7-10 aastat (94%) organisatsiooniga
seotud tootajad. Samal ajal hindavad osakonnasisest koost6dd positiivselt 77% 11-14 aastase
ning 72% 15 ja enam aastase staaziga tootajad. Kolleegide poolt viisakamat, avatumat ja
sobralikumat suhtlemist soovivad juba lile 6 aasta t66] olnud inimesed. Samuti soovivad nad
tekkinud probleemide operatiivsemat lahendamist. Et uute t0otajate esmane todalane
juhendamine to6le asumisel ei ole piisav, arvavad 45% 11 — 14 aastase staaziga tootajad ja
56% iile 15 aastase staaziga tOOtajad. Alla aastase ning 1-3 aastase staaziga tootajate
arvamusel on esmane juhendamine t66le asumisel kdrgemalt hinnatud, mdlemal vastavalt

80%, 4-6 aastase staazi puhul 68% ja 7-10 aastase staaziga tdotajate hinnangul 88%.

Toetudes varem ldbi viidud uuringule parimate personalijuhtimise praktikate kohese
rakendamise osas, suudetakse kiill tagada véartuslik varbamisvahend, kuid selle tulemusena ei
ole métet loota kiiretele muutustele organisatsioonis. Pigem tuleb organisatsioonil valmis olla

rahalisteks kulutusteks ja ka suuremaks riskiks turulanguste suhtes (Edmans, 2012).
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Uksmeelselt kdigi staazigruppide 1dikes leitakse, et osakonnas, milles tddtatakse, on teostatud
t60 kvaliteet korge, protsendid vastavalt 83-95%. Isiklikku olulisust tookollektiivis tunnetavad

korgeimalt 7-10 aastase staazigrupi esindajad, 100% vastajatest annavad positiivse hinnangu.

Oma juhti peavad professionaaliks koik staazigrupid. 11-14 aastase staaziga tootajad on kdige
vihem rahul oma otsese juhi padevusega (32%), diglusega oma alluvate suhtes (38%) ja
regulaarse tagasiside saamisega oma t60 tulemuslikkuse kohta (38%). Nad soovivad, et otsene
juht neid rohkem toetab ja innustab (45%) ning tunnustaks heade tootulemuste eest (50%).
Tooalase arengu tagamist oma juhi poolt soovivad rohkem saada 26% koigist vastajatest.
Kodige vihem tunnevad sellest puudust {ile 15 aastase staaziga todtajad (12%), kdige rohkem
(57%) 11-14 aastase staaziga tootajad. ToGtaja poolt antava tagasiside ja info drakuulamisega
juhi poolt on rahul enam-viahem koik staazigrupid - kdigist vastajatest 90%. Otsuste tegemisse
rohkem kaasamist soovivad aga 21% koigist vastajatest, sealhulgas 11-14 aastase staaziga
tootajate seas on see 43%. Juhi avatust pakutud lahendustele tunneb 11-14 aastase staaziga

tootajatest ainult 68% ja eeskujuks on juht 50%-le.

Tooilesanded ja kvaliteedi nditajad on olenemata toostaazist kdigile selged ja arusaadavad —
rahul on 92% kdigist vastajatest. Ka vajalikud dokumendid on olemas ja arusaadavad kdikides
staazigruppides — rahulolu 82% -st kuni 100%- ni. Oma tddalaste probleemide lahendamise
kiirusega pole rahul iile 30% kiimnest aastast pikema to0staaziga tootajad. Koige vihem on
oma tookoormusega rahul 11-14 aastat AS Balbiinos tootanud inimesed (50%) ning 7-10
aastat todtanud inimesed (59%). Oma toovahenditega ei ole rahul 32% kdigist vastajatest,
staazigruppides 24%-st kuni 37%-ni. To6ohutusega oma tookohal ollakse rahul 71%-st iile 15
aastase staaziga grupist kuni 88% - ni vidiksema staaziga gruppides. Olmetingimustega
(todruum, kohvitamise vdimalus, riietusruum jm.) on kdigis gruppides rahulolu 80%-st kuni
88%-ni. Todtasu maksmise selgus on koigil kiillaltki ihesugusel tasemel — keskmiselt 83%.
Sama tihesugune on koigis staazigruppides arvamus, et tootasu suurus ei ole kooskdlas t66
panusega. Kdigist vastajatest arvab nii 51%, kuni 3aastase staaziga iile 30%, 4-10aastase

staaziga iile 53%, 11-14aastase staaziga 73% ja iile 15aastase staaziga 83% (Joonis 7).

Jooniselt 7 ilmneb, et toOstaaz ja tdotasu suuruse vastavus toopanusele on lineaarses suhtes.
Mida kauem on tddtaja olnud organisatsiooniga seotud, seda vihem on ta rahul tootasuga
tehtud toopanuse osas. Samas kuni kolme aastase tO0staaziga tootajad on sisenenud todturule
perioodil, mil tédkoha leidmine on olnud keeruline, seetdttu voib ka rahulolu té6tasu osas olla

suurem. 4-6aastase ja 7-10aastase toostaaziga tootajad on aga valdavalt sisenenud to6turule
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majandusbuumi jargsel ajal, mil oli madal majandusperiood ning seetdttu on need todtajad
vorreldes iile 10aastase staaziga tootajatest oluliselt rahulolevamad. 11-14 aastase to0staaziga
ning iile 15aastase to0staaziga tootajad on tootasu vastavusega antud téOpanusele koige
vihem rahul ning nende t66turule sisenemine jadb majanduse tdusuperioodi. Sarnast tendentsi
kirjeldavad ka Robbins ja Judge, kes toovad vilja, et madala palga puhul voib olla suurem
tooga rahulolu nende tootajate puhul, kes sisenevad todturule madalal majandusperioodil

(Robbins & Judge, 2016, 1k 64).

Samas tuleb siinkohal vilja tuua, et Judge'i ja tema kolleegide metaanaliiiisi (2010) tulemused
viitavad sellele, et palgatase on marginaalselt seotud to6rahuloluga. Judge ja Church leiavad,
et tildine toorahulolu on ndrgalt seotud palgatasemega ja tasu ei ole nii oluline téorahulolus
kui teised tegurid (Judge & Church, 2000). Erinevate autorite hinnangul leitakse, et suhe

toorahulolu ja tasustamise vahel on tagasihoidlik, kuid siiski positiivne. (Judge et al, 2010)

Uurimust6d autor soovitab vorrelda palgataset valdkonna keskmisega, kuna ka varasemad
uuringud on ndidanud, et tootajad, kes saavad todtasu alla keskmise oma valdkonnas, omavad

madalamat palga- ja to6rahulolu (Card & Mas & Moretti & Saez, 2012).

Minu to6tasu suurus on vastavuses minu
to0 panusega
Pigem ndustun v ndustun taielikult Pigem ja ldse ei ndustu
15 ja enam... 17 83
11-14 aastat 27 73
7-10 aastat 47 53
4-6 aastat 42 58
1-3 aastat 68 32
Alla aasta 70 30

Joonis 7. Kdige suurema kdikumisega hinnang véitele staazigruppide 1dikes (autori koostatud)
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Vaatamata suure koikumisega antud hinnangule erinevates staazigruppides, peab end
meeskonda kuuluvaks koigis gruppides 72% kuni 97% ja tunneb end t661 hasti 68% - 97%

ning teeb oma t66d innustunult 77% - 93%.

Balbiino AS poolt pakutavate toodete ja teenustega on koik tddtajad kursis olenemata
to0staazist — protsent 81-st kuni 95-ni, eesmarkide ja tulevikuplaanidega alla aastase staaziga
ainult 47% ja iile 15aastase staaziga 56%. Kdige rohkem on viimastega kursis 7-10 aastat
tootanud inimesed (75%). Oma t60 seotust ettevotte hea kdekdiguga ja kelle poole podrduda
tooga seotud probleemide korral, mdistavad ja teavad kdik erinevate to0staazidega tootajad —
protsendid vastavalt 73-st kuni 94-ni ja 94-st kuni 100-ni. Info liikumist ei pea oma osakonnas
piisavaks 45% 11-14aastase staaziga tootajad ja 44% tlile 15aastase staaziga tootajad. Tooks
vajaliku info mittedigeaegset kohale joudmist kinnitavad 11-14 aastat tootanutest 41% ja iile

15 aasta tootanutest 29%.

Sportimisvéimalustest soodustingimustel, pakutavatest erialastest koolitustest ja ettevotte
iithisiiritustest on huvitatud koik tootajad olenemata t661 oldud ajast, olulisuse maar on 81%
kuni 100%. Kdige korgemalt (100%) hindavad loetletud motivaatoreid to6tajad, kes on 7-10
aastat organisatsioonis to6tanud. Koige olulisemaks iihisiirituseks peavad kdik joulupidu,
itheski grupis ei ole toetus alla 90 protsendi. Siigispdevi septembris ja perepdeva (suvine
merepédeva Uritus) peavad teistest pisut vihem oluliseks toOstaaziga kuni 3aastat vastanud
(toetus siiski 76% - 80%), samal ajal 7-10 aastat tootanutest peab neid oluliseks 100%.
Stinnipdevade meelespidamist ja tdhistamist ning ettevotte poolt teostatavat regulaarset
tootajate tervisekontrolli peavad samuti oluliseks kdik t66tajad olenemata to0staazist - toetus
vastavalt 76% - 100% ja 90% -100%.

Uurimuse autori hinnangul saab joulupidu tdlgendada kui organisatsiooni iihist véédrtust ning
kokkuhoidva meeskonna loojat, mainides siinkohal, et uurimus on 14bi viidud perioodil, mil
jouludeni oli aega mdned néddalad ning voib olla just seetdttu saab antud motivaator nii suure

poolehoiu osaliseks.
Motivaatorite jérjestus staazigruppides

Kodige rohkem motiveerib ettevotte tootajaid todtasu, suhted todkohal oma kolleegidega ja
tootingimused — olulisus vastavalt 73%, 53% ja 47%. Keskmisest korgemalt motiveerib
tootasu neid tootajaid, kelle toostaaz on 1-3 aastat (81%) ja 7-10 aastat (82%). Neist esimeses

on teistest staazigruppidest olulisemal kohal ka suhted to6kohal oma kolleegidega (64%),
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tootingimused (52%) ja isiklikud saavutused (45%). Kuna nad on hiljuti t66le asunud, siis
pidid nad olema veendunud, et ettevite vastab nende ootustele. 7-10 aastat toStanuid
motiveerivad keskmisest enam ka to6tingimused (65%) ja tihistiritused (47%). Arvatavasti on
need nooremad inimesed, kes hindavad neile sobivat téokeskkonda ja vabaaja veetmist koos
kollektiiviga. Neile on oluline meelespidamine isiklikel tidhtpdevadel (siinnipdevadel,
abiellumisel, lapse siinnil). Uuele todkohale métleb neist ainult 18% (keskmine 32%). Ule
10aastase staaziga tootajad peavad keskmisest arvamusest olulisemaks suhteid té6kohal oma
kolleegidega ja staazitasu. Staazitasu olulisus on 11-14aastat tootanutel 55% ja iile 15aastat

tootanutel 74%.

Varasem 14bi viidud uuring néitab, et mida pikaajalisem t66 organisatsioonis, seda vihem on
personalipraktikate tulemuseks tootajate afektiivne piihendumus ja tdorahulolu (Kooij &

Jansen & Dikkers & Lange, 2010).
Hinnang AS Balbiino viirtustele

Kodige korgemalt hinnatakse AS Balbiino tootajate poolt selliseid véértusi nagu kvaliteet,
usaldusvédrsus, tarabija rahulolu ja professionaalsus. Kui kdigis staaZigruppides on oluliselt
teistest védrtustest korgemalt hinnatud ja esikohal kvaliteet, siis 15 ja enam aastat t66tanute
staazigrupis hinnatakse korgeima védrtusena vastutustundlikkust (63%). Sellele jargnevad 15
ja enam aastat todtajate staazigrupis usaldusvéidrsus (58%), kvaliteet (53%), ja
professionaalsus (47%). 11-14aastase staaziga to6tajad hindavad vadrtusena korgelt kvaliteedi
(55%) jérel ettevotet kui arenevat organisatsiooni (41%), millele jargneb koost6o (32%). 7-
10aastase staaziga tootajad vadrtustavad kvaliteedi (76%) jérel naturaalsust (47%) ning tarbija
rahulolu (41%). 4-10aastat to6tanud inimesed hindavad kvliteedi (58%) jérel teisena vordselt
usaldusvairsust (37%) ja tarbija rahulolu (37%). 1-3aastase staaziga tO0oOtajad seavad
kvaliteedi (67%) jarele teisele kohale usaldusvéirsuse (38%) ja professionaalsuse (38%). Alla
aasta ettevottega seotud inimesed hindavad kvaliteedi (70%) jarele tarbija rahulolu (47%)
ning koostdod (40%).

2.4.4 Motivaatorite ja viaartuste jirjestatus organisatsioonis tervikuna
Motivaatorite jarjestatusest toGtajate hinnangul (Joonis 8) selgub, et olulisim motivaator on
tootasu (73%). Oluliseks peetakse ka suhteid tookohal kolleegidega (53%) ja tootingimusi

(47%). 33% vastajatest peab oluliseks isiklikke saavutusi ja 32% staazitasu. Ule 20%

vastajatest peab oluliseks soodustingimusi sportimiseks (27%), erialaseid koolitusi (23%) ja
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iihisiiritusi (21%). Aratab tihelepanu, Kuigi vastajate iildine hinnang AS Balbiinole kui
todandjale on positiivne ja kdige olulisemad motivaatorid on tdotasu, suhted kolleegidega
ning tootingimused, ei ole 51% siiski rahul to6tasu suurusega, leides, et see ei ole vastavuses
toopanusega. 32% ei ole rahul oma to6vahenditega ja sama palju to6tajaid motleb sageli uue

tookoha leidmise peale.

J3% Motivaatorite jarjestatus

53%  47%
33%  32%

27% 3% 1% 19% 19% 18%
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& <& & N N & & » o &
K N NN S &) 2 OO . N <
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Joonis 8. Motivaatorite jérjestatus toOtajate hinnangul organisatsioonis tervikuna (autori

koostatud)
AS Balbiino viirtused tootajate hinnangul

63% tootajatest peab AS Balbiino véartuseks kvaliteeti (Joonis 9). 36% tootajate hinnangul on
oluliseks véirtuseks usaldusvédrsus. Jiargnevad tarbija rahulolu ja professionaalsus (31%)
ning vastutustundlikkus ja koost60 (27%). Koige madalamaks hinnatakse ettevotte

uuenduslikkust (3%) ja riskivalmidust (5%).
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AS Balbiino vaartused
63%

36%
31% 31% 579, 579 24% 239
° 23% 21% 199 16

% 14% 13%

Joonis 9. AS Balbiino vairtused todtajate hinnangul organisatsioonis tervikuna (autori

koostatud)

2.4.5 Rahulolu tagavad ja parandamist vajavad teemad tédtajate hinnangul

Tabelis 7 on dra toodud osakondade hinnangul kaks tdhtsamat teemat, mis on koostatud

tootajate poolt esitatud ettepanekute pohjal. Tabelis 8 on &ra toodud tdotajate hinnangud

osakondade 10ikes positiivseima teema osas, mida soovitakse esile tuua voi mille iile tuntakse

heameelt. Kokku andsid negatiivseid ja positiivseid hinnanguid 118 vastajat, kellest 103

vastaja pdhjal on koostatud tabel 7 ning 101 vastaja pohjal on koostatud tabel 8.

Tabel 7

Teemad, mis vajavad organisatsioonis/osakonnas parandamist to6tajate hinnangul

Osakond Teema

Kommentaar

=

Administratsioon/juhtkond Palgapoliitika

2. Kommunikatsioon

Tulemuspalgad ja
preemiad ei laiene
koigile osakondadele
Puudub voi on suure
ajakuluga osakondade
vaheline koostoo

Miiiik/turundus 1. Kommunikatsioon

no

Tootingimused

Organisatsiooni  sihi
ja  arengusuundade
ithene selgitamine
Ulerahvastatud
ruumid, puudub
privaatsus
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Tootmine

Palgapoliitika

. Tagasiside

1. Puudub tootasu
vastavus t60 panusele
/kogemusele

2. Puudub piisav
tagasiside
tootulemuslikkusest

Logistikakeskus

. Tootingimused

Palgapoliitika

1. Toorahulolu piiravad
tootingimused
téovahendite ning
olmetingimuste osas.

2. Esineb tootajate
rahulolematus todtasu
siisteemiga viljaspool
logistikaosakonda
tulenevate vigade
puhul

Laod/ Tehnika

Tootingimused

Palgapoliitika

1. Tooohutuse tagamise,
vanade mehhanismide
ja toovahendite vilja
vahetamise vajadus

2. Puudub todtasu
vastavus t00 panusele
/kogemusele
(futisiline koormus,
toostaaz)

Allikas: autori koostatud

Tabel 8

Positiivseim teema, mille {ile tuntakse heameelt

Osakond Teema Kommentaar

Administratsioon/juhtkond Sobralik meeskond,

Tookollektiiv kolleegidevahelised suhted
on head

Muiiik/turundus Tookollektiiv Abivalmis kollektiiv
Tootearendus Tooted laialt tuntud

Tootmine Uhistiritused Uhtne meeskond

Logistikakeskus Tookollektiiv Toredad kolleegid

Laod/ Tehnika

Organisatsiooni maine

Kindel to6andja

Allikas: Autori koostatud
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2.4.6 Hinnang viidetele piirkondade l6ikes

Tulemuste analiilis piirkondade alusel on vordlusena kiisitav, kuna vastajate suhe on 1:18,7.
Tallinna ja Harjumaa tulemused on vélja toodud vordluses muu Eesti piirkonnaga, vastajate
arv vastavalt 168 ja 9 vastajat muust Eesti piirkonnast. Tulemuste analiilisist selgub, et
peaacgu koik viited kuues erinevas teemaplokis saavad muu Eesti piirkonna vastajatelt
korgema hinnangu vorreldes Tallinna ja Harjumaa piirkonna vastajatega. Korgemalt on
hinnanud Tallinna ja Harjumaa vastajad vaid kahte véidet ja sedagi vaid 2% ulatuses. Kui
Tallinna ja Harjumaa vastajatest 91% leiavad, et to0kvaliteet oma Osakonnas on kdrge ning
AS Balbiinol on hea maine, siis sellega ndustub 89% muu Eesti piirkonna vastajatest. Suurim
erinevus piirkondade osas esineb viite puhul, et tddtasu suurus on vastavuses t60 panusega.
Kui vaid 47% Tallinna ja Harjumaa vastajatest ndustub véitega, siis muu Eesti piirkonnas on

ndustujate protsent 89, vaid 11% antud piirkonnas ei ole sellega ndus.

Teine suurim erinevus piirkondlike vastajate hinnangus tuleb esile viite puhul - mé&tlen sageli
uue tookoha leidmise peale. Kui Tallinnas ja Harjumaal ndustub véitega 34%, siis muu Eesti
piirkonna vastajate seas ndustujaid ei leidu (0%). 100% muu Eesti piirkonna tdotajatest pigem
el ndustu voi ei ndustu iildse nimetatud véitega. Tdhelepanu védrib fakt, et 55-st kiisimustikus

esitatud véitest noustuvad muu Eesti piirkonna to6tajad 31 viite osas 100%-It.

Kui toetuda varasemalt kirjeldatud mdistelisele raamistikule toorahulolu ja voolavuse
vaheliste seoste kohta, mis leiab, et toorahulolu on tédvoolavuse prognoosija (Mudor ja
Tooksoon, 2011), siis vdib antud uurimuses analiiiisitav organisatsioon tunda ennast Eesti

muudest piirkondadest to6tajate lojaalsuse osas kindlalt.

Analiiiisi 16petuseks soovib antud uurimustdo autor viidata sellele, et eelnevalt on erinevad
autorid vélja toonud toorahulolu kui t66 tulemuslikkuse mojutaja (Bockerman & Ilmakunnas,
2012). Kuigi paljud teadlased ning enamus tavainimesi usuvad, et rahulolu ja tulemuslikkuse
vahel on pohjuslik seos, on 14bi viidud ka uuring, mis leidis kaalukaid tdendeid selle kohta, et
toorahulolu ja tootulemuslikkuse seost ei eksisteeri (Bowling 2007). Robbins ja Judge leiavad
300 uuringu {ilevaates, et korrelatsioon todrahulolu ja todsoorituse vahel on siiski suur
(Robbins & Judge, 2016, Ik 66) ning antud uurimuse autori hinnangul on organisatsioonil
perspektiivikas teha joupingutusi korgema toorahulolu saavutamise suunas, et ldbi
rahulolevate oOnnelike todtajate omada edukaid tootajaid (Azir, 2011) ning 1dbi selle

parandada ka to0sooritust.
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2.5 SKAALAPOHINE ANALUUS

2.5.1 Cronbach'i alfa analiiiis

Kéesoleva uurimust6d ankeetkiisitluse skaalade usaldusviirsuse hindamiseks kasutas autor
Cronbach’i alfa analiiiisi. Cronbachi’i alfa on sisereliaabluse koefitsent. Tulenevalt
arvutusmeetodist jadb alfa vairtus tildjuhul 0 ja 1 vahele. Mida korgem on alfa véértus, seda
kdrgem on uuritavate tunnuste reliaablus (tabel 9). Kriitiliseks piiriks on olenevalt
teadusharust iildjuhul 0,8 (psiihholoogia) voi siis 0,7 (majandusteadus) ringi (Klaster,
30.04.2017).

Tabel 9

Cronbach’i alfa véértuste tdlgendamine (Klaster)

Cronbach’i alfa Sisemine
reliaablus
a>0.9 Viga hea
0.8<a<0.9 Hea
0.7<a<0.8 Aktsepteeritav
0.6<a<0.7 Kaheldav
0.5<a<0.6 Kehv
a<0.5 Viga kehv

Cronbach’i alfa arvutamise valem Exceli funktsioonina:

rcc= k x mean (ri)

1+ mean (ri) x (k-1)

k — teemaploki vdidete arv

mean (ri) — teemaploki korrelatsioonide keskmine
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Tabel 10

Cronbach’i alfa véirtuste tulemused

Teemaplokk (viidete o Sisemine reliaablus
arv)
Tooandja maine (6) 0,908 Viga hea
Rahulolu koostodga 0,846 Hea
9)
Juhtimine (13) 0,960 Viga hea
Rahulolu t66 ja 0,833 Hea

tootingimustega (13)

Infoliitkumine ja 0,822 Hea

kommunikatsioon (6)

Hinnang 0,902 Viga hea
motivaatoritele (8)

Allikas: autori koostatud

Saadud tulemused (tabel 10) kinnitavad skaalade korget sisereliaablust, kuna koik alateemad
jadvad vahemikku a > 0.9 voi 0.8 < a < 0.9, hea voi viga hea. Korgeim sisereliaablus esineb
juhtimise osas (0,960). Korge sisereliaablus on ka organisatsiooni maine (0,908) ning
motivaatorite osas (0,902). Hea sisemine reliaablus esineb rahulolus koostooga (0,846),
rahulolus t66 ja tootingimustega (0,833) ning infoliikkumise ja kommunikatsiooni (0,822)

osas. Seega Cronbach’i alfa analiiiis kinnitab mdotmiste usaldusvaérsust.

2.5.2 Korrelatsioonanaliiiis alaskaalade loikes

Alaskaalade vaheliste seoste kirjeldamiseks viis autor ldbi korrelatsioonanaliilisi. Pearsoni
korrelatsioonikordaja leidmiseks kasutas autor Exceli keskkonnas funktsiooni CORREL.
Korrelatsioon pdohineb indiviidide keskmisel hinnangul koigi alaskaalade véidete osas.
Korrelatsioonanaliitisi tulemused on vélja toodud  tabelis 11. Mida ldhemal on r
absoluutvédrtus iihele, seda tugevamalt on alaskaalad omavahel seotud. Korrelatsioonikordaja
piirid on -1 ja 1. Sotsiaalteaduste puhul voib kiillaltki tugevaks seoseks pidada juba

korrelatsioonseoseid tugevusega (absoluutvéértuselt) iile 0,5 (Rootalu 2014).
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Tabel 11

Korrelatsioonimaatriks

Rahulolu t66ga

Tooandja | Rahulolu ja Infoliikumine ja| Hinnang moti-

maine koostooga | Juhtimine | todtingimustega | Kommunikatsioon | vaatoritele
Tooandja maine 1 0,741 0,680 0,727 0,594 0,279
Rahulolu
koostooga 1 0,713 0,799 0,736 0,362
Juhtimine 1 0,676 0,637 0,322
Rahulolu t66ga ja
toOtingimustega 1 0,684 0,422
Infoliikumine ja
kommunikatsioon 1 0,421
Hinnang
motivaatoritele 1

Allikas: autori koostatud

Labiviidud uurimust6d ankeetkiisitluse teemaplokkide korrelatsioonseosed (tabel 11) on
valdavalt kiillaltki tugevad. Leiti positilvne korrelatsioon koigi alaskaaladega. Koige
norgemad seosed ilmnevad hinnangute vordluses motivaatoritega. Nork seos ilmneb
teemaplokkide td6andja maine ning motivaatorite vahel (r=0,279). Keskmine seos on rahulolu
koostdoga ja motivaatorite vahel (r=0,362), samuti juhtimise ja motivaatorite (r=0,322),
rahulolu t66 ja todtingimustega ning motivaatorite vahel (=0,422), infoliitkumise ja
kommunikatsiooni ning motivaatorite vahel (r=0,421) ja t66andja maine ning infoliitkumise ja
kommunikatsiooni vahel (r=0,594). Kiillaltki tugev vdi tugev seos on koigi iilejadnud
teemaplokkide vahel. Kdige tugevam seos ankeetkiisitluse teemaplokkide vordluses on

rahulolu koost6dga ning rahulolu t66 ja todtingimustega vahel (r=0,799).

2.5.3 Alaskaalade kirjeldav statistika ja grupikeskmiste vordlus

Andmetootlussiisteemi  SPSS  statistics  baasil koostati alaskaalde Kkirjeldav statistika.
Organisatsiooni uuringu vadrtuse tdstmiseks voimaldab kirjeldav statistika ndha konkreetseid
tulemusi iiksikvididete 18ikes. Kirjeldatavad arvnditajad on dra toodud tabelis 12. Uurimustdo
autor soovib teada, kas alaskaalade keskmised erinevad liksteisest piisavalt palju, et erinevus
oleks statistiliselt oluline (ehk siis ei oleks tingitud juhuslikust erinevusest). Tabel 12 pdhjal
voib vilja tuua, et erinevused ei ole vdga suured, kuid iihe skaala keskmine ehk hinnang
motivaatoritele on oluliselt korgem (3,47) kui toorahulolu alaskaaladele keskmised

hinnangud. Erinevuse statistilist olulisust (et eksisteerib vdhemalt iiks erinevus alaskaalade
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keskmiste puhul, mis ei ole tingitud juhusest) Kinnitab ka Friedmani test (pShineb astakute
pingereal — vt tabel 13) (hii-ruut= 103,57, df=5, p<0,001).

Tabel 12

Todga rahulolu alaskaalade kirjeldav statistika

N Miinimum Maksimum Keskmine SD
Toéoandja maine 175 1 4 3,10 ,653
Rahulolu koostodga 176 1,222 4 3,11 ,518
Juhtimine 177 1,077 4 3,188 ,655
Rahulolu t66 ja
tootingimustega 176 1,385 4 3,077 467
Rahulolu_lnfo_Ja _ 175 1 4 3,16 560
kommunikatsiooniga
Hinnang 175 1 4 3,47 571
motivaatoritele
Allikas: autori koostatud

Tabel 13

To66ga rahulolu alaskaalade astakud (Friedmani test)

Keskvairtus
Tooandja maine 3,27
Rahulolu koostdoga 3,15
Juhtimine 3,7
Rahulolu t66 ja tootingimustega 2,82
Rahulolu info ja kommunikatsiooniga 3,42
Hinnang motivaatoritele 4,64

Allikas: autori koostatud

Kontrollimaks, millised to6ga rahulolu alaskaalade keskvaidrtused on oluliselt erinevad

tiksteisest ja hinnangust motivaatoritele kasutati post hoc testina t-testi (paariviisiline vordlus).

Leiti, et oluliselt madalam hinnangust motivaatoritele on rahulolu t66 ja toGtingimustega

(t=9,366, p<0,001) ja rahulolu juhtimisega (t=5,358, p<0,001).
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Hindamaks kas tooga rahulolu alaskaalade keskmised erinevad iiksteisest ka osakondade
10ikes, viis autor 1dbi dispersioonanaliiisi (ANOVA). ANOVA puhul iseloomustab
riihmadevahelist erinevust F-statistiku véartus. F- vaartuse statistilist olulisust iseloomustab p
vddrtus. Madal p véirtus iitleb, et riihmadevaheline variatsioon on statistiliselt oluline
(Statistiline olulisus). F- statistik hindab gruppidevahelise ja grupisisese hajuvuse omavahelist
suhet. Mida suurem on F-statistiku véaartus, seda olulisem on erinevus gruppidevahelise ja
grupisisese hajuvusnditaja vahel. Tulemuste statistilise olulisuse piiriks loetakse p=0,05.
Dispersioonanaliiiisil (ANOVA) osakondade alusel on osakondade erinevused kuue skaala

16ikes jargmised:

1) rahulolus info ja kommunikatsiooniga (F=3,420, df=4, p=0,010);
2) rahulolulus t66 ja tootingimustega (F=4,169, df=4, p=0.003);

3) rahulolus koostooga (F=2,961, df=4, p=0,021) ja

4) hinnangutes organisatsiooni mainele (F=6,909, df=4, p<0.001).

Kasutades post-hoc jareltesti Scheffe leiti, et rahulolus info ja kommunikatsiooniga ilmnevad
miiligi- ja turundusosakonna ning administratsiooni ja juhtimise oluliselt kdrgemad hinnangud
(M=3,47) kui teistel osakondadel (tootmine M=3,12, logistika M=3,10, laod ja tehnika
M=3,01). Vottes vaatluse alla rahulolu t66 ja to6tingimustega ilmneb, et tootmisosakonna
tootajate hinnangud on kdige madalamad (M=2,94) ning erienevad oluliselt miiligi-ja
turundusosakonna tootajate hinnangutest (M=3,35). Analiilisides rahulolu koostddga tuleb
esile tootmisosakonna (M=2,97) tddtajate ning miiiigi-ja turundusosakonna (M=3,35) ja
administratsiooni tootajate (M=3,34) hinnangute erinevus. Hinnangust tédandja mainele
ilmnevad samuti administratsiooni ja juhtkonna (M=3,44) ning miiiigi- ja turundusosakonna
(M=3,54) oluliselt korgemad hinnangud vorreldes tootmisosakonna tootajate hinnangutega
(M=2,81).

Seega kinnitavad tulemused, et organisatsiooni AS Balbiino to6tajad ei ole vordselt rahul
koigi alateemadega. Samas, analiiiis toob viélja iiksikud erinevused, mis ei ole vdga suured ja
seetottu ei oma need praktikas vdga suurt tdhtsust. Koige madalam on rahulolu t66 ja
tootingimustega, jargnevad rahulolu koostdoga, rahulolu té6andja mainega ning rahulolu info
ja kommunikatsiooniga. Korgemalt hinnatakse rahulolu juhtimisega ning korgeima hinnangu
saab rahulolu motivaatoritega. Andmeanaliilisi tulemused toovad vélja erinevate rahulolu
alateemade omavahelise seotuse. Todtajad, kes on rohkem rahul koostddga, on rohkem rahul

ka t66andja mainega. Tootajad, kes on rahul juhtimisega, on rahul ka t606 ja tootingimustega.
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Samuti too6tajad, kes on rahul t66 ja tootingimustega, on enam rahul ka maine ja koostéoga
ning kelle rahulolu on suurem infoliitkumise ja kommunikatsiooniga, need on rahul ka
koostooga. Statistilise andmeanaliiisi pdhjal vOib oOelda, et sisuliselt grupeeruvad
ankeetkilisimustikule vastajad kaheks. Esimest esindavad administratsioon ja juhtkond ning
miiligi-ja turundusosakond, teist gruppi esindavad iilejdinud vastajad. Uldiselt madalaima
hinnangu saanud rahulolule t66 ja to6tingimuste osas annavad oluliselt korgema hinnangu nii
administratsioon ja juhtkond kui miiiigi-ja turundusosakond. Madalaimalt hindavad antud
alateemat tootmisosakonna tootajad kuid nende hinnangud ei erine oluliselt iilejaanud
osakondadest. Oluliselt suurim erinevus esineb miiiigi-ja turundusosakonna ning
tootmisosakonna vahel. Kokkuvottes vOib Oelda, et statistiline andmeanaliiiis kinnitab

uurimustoo pohitulemusi, mis pdhinevad protsentjaotustel.

2.6 JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Léabiviidud empiirilise uurimuse tulemustest voib jdreldada, et AS Balbiino tdotajate
toorahulolu tase erinevatel alateemadel on omavahelises seoses ning alateemadele antud
hinnangud on erinevad nii osakondade kui staaZigruppide ldikes. Balbiino AS tdotajate
arvamus organisatsiooni mainest, koostoost osakondade vahel ja oma osakonnas, juhtimisest,
toost ja tootingimustest, info litkkumisest ja kommunikatsioonist, motivaatoritest ja vaartustest
on valdavalt positiivne. Kuue erineva teemaploki kokku 53 esitatud viite osas on keskmine
positiivne hinnang organisatsioonis tervikuna 83%. Keskmisest korgem hinnang kdigi véidete
osas on kolmel osakonnal: miiligi- ja turundusosakonnal 91%, administratsioonil ja
juhtkonnal 90% ning logistikakeskusel 86%. Keskmisest madalama hinnangu annavad laod ja

tehnikaosakond, vastavalt 80% ja tootmisosakond keskmiselt 77% koigi esitatud véidete osas.

Empiirilises uurimuses kontrollitud esimese piistitatud hiipoteesi kehtivus, et organisatsioonis
AS Balbiino on iildine t66rahulolu tase keskmine, annavad kinnituse to6tajate hinnangud, mis
erinevate rahulolu alateemade viidete osas on organisatsioonisiseselt nii struktuuriiksuste
10ikes kui ka toOstaazi kestusest sdltuvalt erinevad. Kogu organisatsiooni 16ikes hinnatakse
korgelt tooks vajalike dokumentide ja juhendite olemasolu ja arusaadavust (96%), maine osas
leitakse, et AS Balbiino on kindel té6andja (94%), infoliikumise ja kommunikatsiooni teemal
ollakse valdavalt teadlikud, kelle poole péorduda to6ga seotud probleemide korral (97%) ning

organisatsiooni poolt voimaldatavatest ja pakutavatest motivaatoritest on huvitatud suurem
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osa tOOtajatest (84-94%). Koige olulisemaks ning motiveerivamaks ihisiirituseks
organisatsioonis peetakse joulupidu (93%) ja kodige rohkem ollakse huvitatud ettevotte poolt
teostatavast regulaarsest tervisekontrollist (94%). Organisatsiooni AS Balbiino koige
olulisemateks véartusteks peavad tootajad kvaliteeti, usaldusvéérsust, tarbijarahulolu ja
professionaalsust. Suhteliselt madalat rahulolu taset niitavad organisatsioonis tervikuna
hinnangud tdootajate Giglase kohtlemise osas (71%), vdite keskmist toob oluliselt alla
tootmisosakonna todtajate arvamus, et kohtlemine ei ole diglane (50%). Samuti leiab suur osa
tootajatest alliiksuste 10ikes tiksmeelselt, et uute téotajate juhendamine to6le asumisel ei ole
piisav ja arusaadav (29%). Et organisatsioonis tervikuna ei ole vastajad hinnangute pohjal
rahul todtasu suuruse vastavusega too panusele, siis voime hinnata tildise to6rahulolu pigem
keskmiseks. Autori hinnangul voib iildist to6rahulolu hinnata korgeks kui todtajad on
rahulolevad td6tasu suurusega. Uldise toorahulolu keskmisele tasemele viitab ka fakt, et kui
organisatsiooni valgekraed vorreldes sinikraedega annavad valdavalt organisatsiooni
keskmisega vorreldes rahulolu erinevates aspektides iiksmeelselt kdrgemaid hinnanguid, siis
otsese juhi kaasamisse otsuste tegemisel, juhilt saadava toetuse, innustamise ja tagasiside osas
nad organisatsiooni keskmisega vorreldes nii iiksmeelselt positiivselt meelestatud ei ole.
Toetudes varem ldbi viidud uuringule on leitud, et emotsionaalse seotuse organisatsioonis
tagavad aja jooksul omandatud saavutused (Riaz & Haider, 2010). Organisatsiooni todtajate
iildist korget toorahulolu taset ei kinnita ka organisatsiooni tootajate madal keskmine hinnang
rahulolu osas toovahenditega peamiselt sinikraede hinnangu mdjul ning tédtasu suuruse

vastavuse osas toOpanusega kogu organisatsiooni hinnangu mdjul.
Uurimustdo autori ettepanek on:

e jatkuvalt parandada olulisi to6rahulolu mdjutegureid - tédtingimused, tootasu,
sisekliima. Tagada jatkuvalt regulaarne ettevotte poolt teostatud tervisekontroll;

e luua arenguvestluste siisteem, millega kaardistada todtajate arengusoovid ja panna
paika karjadriplaanid. Arenguvestluste kdigus kaardistada toGtajate soovid koolituste
osas ning vastavalt tootaja soovidele ja organisatsiooni vajadustele koostada
koolitusplaane;

e anda tootajatele jatkuvalt voimalusi isiklikuks ametialaseks arenguks, tagades koigile
vordselt kattesaadavad koolitused, kindlustades sellega tootajate piihendumuse ning

kommunikatsiooni kahesuunalise jdtkumise otsese juhi ja personali vahel,
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Teine piistitatud hiipotees, mis véidab, et alateemade vordluses on kdige madalam té6rahulolu
tase otsese juhtimise osas, likkatakse uurimustdd tulemustele tuginedes timber. Statistilisel
analliiisil jarjestatud skaalade pingerea alusel selgus, et kodige kdrgemat keskvéartust omab
hinnang motivaatoritele. Keskmiste vordlusel reastus juhtimise alateema motivaatorite jarel
paremuselt teisele kohale, seega rahulolu juhtimisega ei ole AS-s Balbiino alateemade
vordluses madalaim. Alaskaalade pingerea alusel ollakse organisatsioonis koige rohkem rahul
motivaatoritega. Jargnevad rahulolu juhtimisega, rahulolu info ja kommunikatsiooniga,
tooandja maine, rahulolu koostodga ning pingerea alusel ollakse kdige vihem rahul t66 ja
tootingimustega. Rahulolu t66 ja to6tingimustega hinnangu viib madalale vidide, mis hindab
tootasu vastavust toopanusele. Organisatsioonis tervikuna leiab 51% vastajatest, et to6tasu
suurus ei ole vastavuses nende poolt tehtud toOpanusega. Samuti ei ndustu 32% kogu
organisatsioonist sellega, et ta v3iks rahul olla to6vahenditega. Madalat to6rahulolule t66 ja
tootingimustega mdjutab ligi kolmandiku tootajate sage motlemine uue tookoha leidmise
peale (32%). Toetudes statistikaameti andmetele, oli keskmine brutokuupalk 2015. aastal
tootlevas toostuses 1033 eurot ja 2016. aastal 1107 eurot. Palgamuutus antud perioodil oli
7,2%. (Statistikaamet). Olemasoleva to6rahulolu piisima jadmiseks ja parandamiseks soovitab
uurimuse autor vorrelda organisatsiooni keskmist brutokuupalka antud valdkonna keskmisega
Eestis. Korrelatsioonanaliiiisi pohjal voib jareldada, et vaid motivaatorite kdrgele hinnangule
lootma jdddes, ei parane iildine toorahulolu tase teiste alateemade osas.. Uurimustdo autor
soovitab parandada toorahulolu 1dbi koostdd, info ja kommunikatsiooni ning t66 ja

tootingimuste parandamise.
Uurimustdo autori ettepanek on:

e tuleviku perspektiivist ldhtuvalt arendada motivatsiooni ka ametipositsioonist ning
tooprotsessist tulenevalt — organisatsioonisisesed tasemetestid;

e |dbi osakondadevahelise koostoé ja kommunikatsiooni arendamise, kindlustada
juhtimise positsiooni organisatsioonis ning iihtlasi voimaldades sellega toorahulolust
organisatsiooni juhtidele tdepirase tervikpildi kujunemist;

o efektiivsema kommunikatsiooni  tagamiseks osakondade vahel arendada
tarkvarasiisteemi, mis kiirendab andmete ja informatsiooni kéttesaadavust;

e siisteemse kommunikatsiooni ja koostdd tagamiseks ning pithendumuse
parandamiseks tagada tootajatele regulaarne ja selge informatsioon ettevotte
arengusuundadest ning liihi- ja pikaajalistest eesmarkidest, piitides sellega tagada

igapdevase toOprotsessi osatdhtsuse moistmist;
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e korrigeerida tootasusiisteem, mis hindab kdoikide ametikohtade todtasude vastavust
palgaturu keskmistele ja arvestab tootajate todstaazi, kogemust, professionaalsust
ning tdokoormust;

e tagada head tootingimused kui palga ja tootingimuste vordluses olulisemad
mdjutegurid todrahulolus;

e poorata tdhelepanu tootajates rahulolematust pohjustavatele probleemidele, tipsustada
nende sisu ning arvestada olukorra parandamisel todtajate poolt tehtud
ettepanekutega;

e korgema toorahulolu tagamise eesmirgil otsida motiveerivat tasakaalu rahulolu ja

aktiveeriva to0 sisu vahel.

Kolmas pistitatud hiipotees, et korgema ametipositsiooniga todtajad omavad oluliselt
korgemat toorahulolu taset ning madalaimat toorahulolu taset tunnevad logistikakeskuse
tootajad ei ole absoluutne. Hiipoteesi esimene pool, mis védidab, et korgema
ametipositsiooniga tootajad omavad oluliselt korgemat todrahulolu saab kinnitatud
dispersioonanaliiiisiga osakondade alusel, milles ilmnesid olulised erinevused hinnangute
keskmistes  osakondade 1dikes.  Grupierinevused ilmnevad rahulolus info ja
kommunikatsiooniga ning rahulolus to6andja mainega, milles administratsiooni ja juhtimise
ning miigi-ja turundusosakonna hinnangud on koigist teistest osakondadest oluliselt
korgemad. Sama tendents jitkub ka rahulolus t66 ja toGtingimustega ning rahulolus
koostdoga, milles oluline erinevus ilmneb miiiigi-ja turundusosakonna ning tootmisosakonna
vahel. Analiiiisist infoliikumise ja kommunikatsiooniplokis esinenud véite 0sas ilmnes, et kui
organisatsiooni  tulevikuplaanidest ja eesmérkidest omavad head iilevaadet nii
administratsioon ja juhtkond (82%) kui miiligi- ja turundusosakond (91%), siis néiteks
infopuudust ettevotte eesmérkidest ja tulevikuplaanidest tajuvad koige kdrgemalt
logistikakeskuse tootajad. Kui organisatsioonis tervikuna ei ole kursis tulevikuplaanidega
39% tootajatest, siis logistikakeskuses on see vastavalt 52% (suhe 0,75:1) ning lao- ja
tehnikaosakonnas, samuti tootmisosakonnas 41%. (suhe 0,95:1). Autori hinnangul tagab
teadlikkus organisatsiooni tulevikuplaanidest toGtajate eesmirgipérase teadliku tegutsemise
ning otsused ning pikas perspektiivis annab see selge visiooni tulevikust, tagades {ihtlasi
tootajate korge toorahulolu. Hiipoteesi teine pool, mis vididab, et madalaimat to6rahulolu taset
organisatsioonis tunnevad logistikaosakonna té6tajad, tulemuste pohjal hiipoteesi ei kinnita.
Nii dispersioonanaliilisi kui sagedustabelite pohjal osakondade alusel on kdige madalamad

hinnangud rahulolu osas antud tootmisosakonna to6tajate poolt. Arvamus, et logistikakeskuse
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tootajatel on madalaim to6rahulolu AS Balbiino meeskonnas voib tuleneda infoliikumise ja
kommunikatsiooni probleemidest. Infopuudust ettevotte eesmérkidest ja tulevikuplaanidest
tunnevad hinnangute pdhjal kdige korgemalt logistikakeskuse to6tajad. Autori hinnangul voib
probleemi pohjustada todtajate poolt iiles ndidatud madal huvi voi todandja poolt vihene
suhtlemine antud teemal. Uldise to6ga rahulolu osas kdige madalamad hinnangud andnud
tootmisosakond annab organisatsiooni iildisest keskmisest madalamaid hinnanguid oma
otsese juhi osas, leides, et juht ei taga tooalast arengut (39%, iildine 26%) ning juht ei ole
eeskujuks (29%, tildine 25%). Kui 51% koigist vastajatest leiab, et tootasu suurus ei ole
vastavuses nende poolt tehtud t6Opanusega, siis tootmisosakonna tdotajatest leiab koguni
75%, et toGtasu suurus ei vasta todpanusele. Nimetatud vdidet hindavad administratsioon ja
juhtkond ning logistikakeskus 45%, laod ja tehnika osakond 33%, miiiik ja turundus 32%.
Tootmisosakond tunneb ka kdige suuremat rahulolematust to6tingimustega tookoormuse osas,
milles rahulolematus on osakonnas koguni 40%, kusjuures organisatsioonis tervikuna 23%,
(suhe 1:0,58). Ametipositsioonist ldhtuvalt tduseb esile ka rahulolematus toovahenditega.
Tootmisosakonnast jddvad selles osas madalamale logistikakeskuse ning ladude ja
tehnikaosakonna hinnangud, kuid siingi lahknevad arvamused sinikraed versus valgekraed.
Tootmisosakonna tootajad vorrelduna teiste osakondade tootajatega tunnevad tugevamalt
toOtasu suuruse mittevastavust toOpanusele, suuremat rahulolematust tootingimustega
tookoormuse osas, tekkinud probleemide lahendamise kiiruse, osakondadevahelise koost66
osas ning on todandja maine osas tagasihoidlikuma positiivse hinnanguga. Lao-ja
tehnikatodtajad tunnevad organisatsiooni keskmisega vorreldes madalamat rahulolu info osas
seoses tulevikuplaanidega, osakondade vahelise koostdd osas ning todvahenditega rahulolu
osas. Logistikaosakond tunneb hinnangute pohjal enim puudust info ja kommunikatsiooni
teemal. Kogu organisatsiooni 15ikes ollakse kdige vihem kursis organisatsiooni eesmaérkide ja
tulevikuplaanidega. Toetudes eelolevale hinnangule, leiab uurimustdo autor, et sama oluline,
kui on paika panna pika- ja liihiajalised eesméirgid arenguvestlustel indiviidi tasandil, on
indiviidi jaoks oluline olla kursis organisatsiooni eesmaérkide ja tulevikuplaanidega. Antud
uurimuses tuleb puudujdadk koige tugevamalt esile logistikakeskuse tootajate osas.
Administratsioon ja juhtkond ning miitigi-ja turundusosakond on rahulolevamad nii tdandja
maine, info ja kommunikatsiooni, koostdo kui ka t66 ja tootingimuste osas. Vaid otsese juhi
osas annavad administratsioon ja juhtkond kuuele viéitele struktuuriiksuste 10ikes
organisatsiooni keskmisest madalamad hinnangud. Seega organisatsiooni todrahulolu
kontseptsioon on jirgmine: tootajate tO6ga rahulolu koosneb rahulolust erinevate

alateemadega, aga tooga rahulolu mojutav tegur on sdltuv osakonnast. Uurimustulemuste
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pohjal saame jareldada, et see millisel positsioonil on tddtaja organisatsioonis, mojutab ka
tooga rahulolu. Tootmisettevottes on administratsioon ja juhtkond ning miiiigi-ja
turundusosakond iildjuhul kdrgemalt tasustatud ja paremate fiiiisiliste tingimustega todkohad.

See on oluline faktor, mis m&jutab té6rahulolu hinnanguid.

Uurimustoo autori ettepanek on:

e Miiiigi- ja turundusosakonna tootingimuste kvaliteedi tostmiseks voimaldada
vajadusel ajutist privaatsust tagav tookeskkond,;

e Juhtimiskompetentside parendamisel administratsioonis ja juhtkonnas tagasiside
saamise eesmargil poorata tdhelepanu ja arendada osakonnasiseselt sotsiaalseid
kompetentse, mis tulenevad enesekindlusest ning tagavad parema suhtlemise ning
avatuse. Arendada ka erialaseid kompetentse, mis tulenevad isiklikust visioonist ja
eesmarkidest ning toetavad koos véirtuste ja pohimotetega oma osakonna {ildist
heaolu;

e Teavitada ja hoida kursis logistikaosakonna tootajaid ja teisi struktuuriiksusi
tulevikuplaanidega kaasates toGtajaid otsuste tegemisse;

e Tagada logistikakeskuse todtajatele olmetingimuste ja todvahendite kvaliteedi
parandamine, et tosta motiveeritust ning leevendada survet tdotasu noudmistele;

o Logistikakeskuse todtajate seotuse parandamiseks kogu organisatsiooni meeskonnaga
parandada palgapoliitikat selles o0sas, et tagataks oOiglane lisa-, asendus- ja
kompensatsioonitasusiisteem valjaspoolt logistikakeskust tulenevate tookorralduslike
probleemide korral,

e Tootmisosakonnas tootajate toorahulolu tagamiseks anda tootmisosakonna tootajatele
jarjepidevalt tagasisidet todtulemuste osas ning luua paremaid voimalusi uute tootajate
esmaseks tooalaseks juhendamiseks;

e Juhtimiskompetentside parendamisel tootmisosakonnas pdorata suuremat tdhelepanu
sotsiaalsete juhikompetentside parandamisele, keskendudes avatusele, sidemete
loomisele, suhtlemisele ning liidrikompetentside parandamisel keskenduda meeskonna
ja muutuste juhtimisele;

e Tootmisosakonnas arvestada to6tasu maksmisel vastavust toGpanusele;

e To0ohutuse tagamiseks lao- ja tehnikatootajatele voimaldada téovahendite kvaliteedi

paranemine.

76



Neljas piistitatud hiipotees, mis viidab, et organisatsiooni pikaajalise todstaaziga todtajad
omavad madalamat toorahulolu taset, saab kinnitatud sagedustabelite pohjal staazigruppide
alusel. Suures osas alateemade 1dikes annavad kdige madalamad hinnangud iile kiimne
aastase staaziga tootajad. Koigi alateemade 53-st vditest 38-le viitele annavad iile 10-aastase
staaziga tOOtajad teistest madalamaid hinnanguid. Erandiks on vaid hinnangud
motivaatoritele, mida hindavad iile 10-aastase staaziga to6tajad koigi vdidete 10ikes vordselt
teiste organisatsiooni tooOtajatega. Staazigruppide hinnangute pohjal voib jareldada, mida
kauem on inimesed organisatsioonis téotanud, seda teravam on nende pilk puudusi mirkama.
Vdhem ollakse rahul koostooga — lile 10 aastase staaziga tOOtajatest keskmiselt 40% pole
rahul osakondadevahelise koostooga. Uute todtajate esmast todalast juhendamist toole
asumisel ei pea piisavaks 45% 11 — 14 aastase staaziga to6tajad ja 56% iile 15 aastase staaziga
tootajad. Vordlusena vaib vilja tuua, et teistes staaZigruppides on vastav hinnang 12% - 32%.
11-14 aastase staaziga tootajad on kdige vahem rahul ka oma otsese juhi padevusega (32%),
tema oOiglusega oma alluvate suhtes (38%) ja regulaarse tagasiside saamisega oma to0
tulemuslikkuse kohta (38%). Nad soovivad, et otsene juht neid rohkem toetab ja innustab
(45%) ning tunnustab heade tootulemuste eest (50%). Kui otsuste tegemises soovivad
suuremat kaasamist organisatsioonis 21% kdigist vastajatest, siis 11-l4aastase staaziga
tootajate seas on see 43%. Juhi avatust pakutud lahendustele tunneb 11-14aastase staaziga
tootajatest vaid 68% ja eeskujuks on juht 50%-le. Kui 51% koigist vastajatest leiab, et to6tasu
suurus et ole kooskdlas t60 panusega, siis 11-14aastase staaziga todtajatest toetab hinnangut
73% ja lile 15aastase staaziga tootajatest 83%. Nimetatud viite puhul tuleb eriti tugevalt esile
madala rahulolu ja todstaazi lineaarne seos (Joonis 7). Mida kauem on tdétaja olnud
organisatsiooniga seotud, seda vihem ollakse rahul to6tasuga tehtud toopanuse osas. T60 ja
tootingimuste osas hindavad iile 10aastase staaziga tO0Otajad teistest staazigruppidest
madalamalt viiteid tootasu maksmise pdohimotete selguse, tddalaste probleemide kiire
lahendamise, tooiilesannete ja kvaliteedinditajate selguse ning arusaadavuse kohta ning
madalam on ka hinnang viite osas, et tunnen ennast t661 hésti. Ka infoliikumist ei pea oma
osakonnas piisavaks 45% 11-14aastase staaziga tootajad ja 44% {ile 15aastase staaziga
tootajad. Tooks vajaliku info mittedigeaegset kohale joudmist kinnitavad 11-14 aastat
tootanutest 41% ja iile 15 aasta tootanutest 29%. StaaZigruppide 1dikes keskmine hinnang
antud véidetele on alla 20%. Tulemustest v3ib jéreldada, et pikema staaziga to6tajad on oma
positsioonis kindlamad, julgevad ka rahulolematust ndidata. Lithema staaziga to6tajad voivad
olla ebakindlad oma tookoha kaotamise pérast, juhul kui nad pole kdigi ja kdige suhtes

positiivselt meelestatud. Staazigruppide vordluses on kogu organisatsiooni 16ikes madalaim
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toorahulolu 15 ja enam aastase staaziga tootajatel. Toetudes varem 1dbi viidud uuringule
parimate personalijuhtimise praktikate kohese rakendamise osas, suudetakse uute tootajate
toole votmisega tagada véirtuslik viarbamisvahend, kuid selle tulemusena ei ole motet loota
kiiretele muutustele organisatsioonis. Pigem tuleb organisatsioonil valmis olla rahalisteks
kulutusteks (Edmans, 2012).

Uurimustod autori ettepanek on:

e Parandada uute tOGtajate sisseelamisprogrammi, et hoida head struktuuriiksuste
sisekliimat uute tootajate esmasel juhendamisel to6le asumisel;

e Arendada personalipraktikaid tOGtajate vddrtustamise ning Oigalse kohtlemise osas
vordselt koigis staazigruppides;

e Poorata tihelepanu otsese juhi poolt todtajatele tagasiside andmisele, innustamisele,
tunnustamisele ning tootajate kaasamisele otsuste tegemisel vordselt koigis
staazigruppides;

e Tagada info edastamisel ja kommunikatsioonil ning osakondadevahelisel koost6ol
vordselt koigi staazigruppide iiheselt selge informeeritus;

¢ Hinnata to6tasu suuruse vastavust toopanusele staazigruppide 13ikes.

Uurimustdo tulemused iiletavad ootusi kiillaltki korge toorahulolu médra osas ning annavad
konkreetse suuna rahulolematuse maidra viahendamiseks konkreetsetel alateemadel ning
osakondade ja staazigruppide 1dikes. Uurimustod autori hinnangul on jitkuvalt oluline

keskenduda to6tajate toorahulolu hindamisele tulevikus, kuna see on ajas muutuv.
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KOKKUVOTE

Organisatsioonide eesmirgiks on pakkuda oma tOGtajatele ametipositsioonist sdltumatult
tood, mis on huvitav, tagab véljadppe, valikuvoimalused, iseseisvuse ning samal ajal pakub
tootajale ka tooga rahulolu. Oma t66d nautivad inimesed tunnevad end enamasti dnnelikuna
nii to6kohal kui suhtlemisel kolleegidega viljaspool t66d. Parim vdimalus jouda tootajateni
on arendada nendega dialoogi ning viia regulaarselt organisatsiooni tOdtajate seas labi
rahuloluuuringuid. Uuringutulemuste analiiiis vOimaldab ellu viia tulevikku suunatud

positiivseid muudatusi organisatsioonis.

Magistritdo raames viidi 1abi AS Balbiino rahuloluuuring, milles kisitleti erinevaid teoreetilisi
lahenemisi ja varasemaid ldbiviidud uuringuid. Empiirilises uuringus osales 238-st

voimalikust td6tajast 177 ehk 74% organisatsiooni todtajatest.

Uuringu tulemustest selgus, et AS Balbiino t66tajate todrahulolu tase erinevatel alateemadel
on omavahelises seoses ning alateemadele antud hinnangud on erinevad nii osakondade kui

staazigruppide 10ikes.

Organisatsioonis tervikuna ollakse alateemade 15ikes kdige rohkem rahul motivaatoritega.
Jargnevad rahulolu juhtimisega, rahulolu info ja kommunikatsiooniga, rahulolu tddandja
mainega, rahulolu koostédga ning pingerea alusel ollakse koige vdhem rahul t66 ja
tootingimustega. Kuue erineva teemaploki kokku 53 esitatud viite osas on keskmine
positiivne hinnang organisatsioonis tervikuna 83%. Valdavalt ndustutakse uuringu kiisitluses
positiivsete vdidetega 74% - 96% ulatuses. Madalamalt hinnatakse viiteid: to6tasu suurus on
vastavuses isikliku t66 panusega, olen teadlik AS Balbiino tulevikuplaanidest, olen rahul oma
toovahenditega, organisatsioon kohtleb toGtajaid diglaselt ning métlen sageli uue téokoha
leidmise peale. Korgemalt hinnatakse véiteid: t60ks vajalikud dokumendid ja juhendid on
olemas ning arusaadavad, AS Balbiino on kindel t66andja, pean oluliseks regulaarset

tootajate tervisekontrolli teostamist, pean oluliseks ettevotte iihisiiritust joulupidu.

Tootajate hinnangul on tdédga rahulolu taseme tdstmiseks vajalik parandada palgapoliitikat,
kommunikatsiooni ning to6tingimusi. Palgapoliitika osas soovitakse tulemuspalkade ja
preemiate laienemist koigile osakondadele, to6tasu regulatsiooni voimalike tekkivate vigade
korral ning vastavust toOpanusele ja tooOstaazile. Kommunikatsiooni osas soovitakse
organisatsiooni arengusuundadest selget iilevaadet ning osakondadevahelise koost6o

parandamist. To6tingimuste osas oodatakse olmetingimuste ja todvahendite parandamist voi
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uuendamist. Tootajad hindavad korgelt organisatsiooni mainet, kui kindlat tédandjat,
tookollektiivi sObralikku meeskonda, organisatsiooni poolt motivaatoritena pakutavaid

uhistiritusi.

Korrelatsioonanaliiiisil leiti positiivne korrelatsioon alaskaalade vahel. Tugev seos on koostdo
ning juhtimise, to0 ja tootingimuste, infolitkumise ja kommunikatsiooni, maine vahel. Samuti
maine ning too ja tootingimuste vahel. Statistilise andmeanaliitisi pohjal selgus, et sisuliselt
grupeeruvad ankeetkiisimustikule vastajad kaheks. Esimest gruppi esindavad administratsioon
ja juhtkond ning miiligi- ja turundusosakond, teist gruppi esindavad vastajad teistest
struktuurtiksustest — logistikakeskus, tootmisosakond, laod ja tehnikaosakond. Oluliselt
suurim erinevus  struktuuriiksuste 10ikes esineb miiiigi-ja  turundusosakonna ning

tootmisosakonna vahel rahulolus t606 ja to6tingimuste, maine ning koostdo osas.

Organisatsiooni AS Balbiino toétajate todga rahulolu tase on keskmine. Organisatsiooni
tootajate ildist toorahulolu taset ei saa hinnata korgeks, kuna todtajate hinnang on madal

rahulolu osas todvahenditega ning to6tasu suuruse vastavusega toopanusele.

Analiiiisist staazigruppide 15ikes selgus, et suures osas alateemade 16ikes annavad koige
madalamad hinnangud {ile kiimne aastase staaziga to0tajad. K3igi alateemade 53-st viitest 38-
le viitele annavad iile 10-aastase staaziga tOOtajad teistest madalamaid hinnanguid.
Staazigruppide vordluses on kogu organisatsiooni 16ikes madalaim toorahulolu 15 ja enama

aastase staaziga tootajatel.

Jarelduste ning ettepanekute osas pakkus autor toetudes tulemustele ning késitletud
teoreetilisele materjalile vélja ettepanekud personalijuhile tegemaks toorahulolu seisukohast

positiivseid muudatusi tulevikus.

e jatkuvalt parandada olulisi toorahulolu mojutegureid - to6tingimused, todtasu,
sisekliima;

e anda tOotajatele jatkuvalt voimalusi ametialaseks arenguks, tagades koigile vordselt
kéttesaadavad  koolitused, kindlustades sellega tootajate pilihendumuse ning
kommunikatsiooni kahesuunalise jdtkumise otsese juhi ja personali vahel,

e 1dbi osakondadevahelise koost6d ja kommunikatsiooni arendamise, kindlustada
juhtimise positsiooni organisatsioonis ning iihtlasi vdimaldades sellega toorahulolust

organisatsiooni juhtidele tdepirase tervikpildi kujunemist;
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e tagada tOotajatele regulaarne ja selge informatsioon ettevotte arengusuundadest ning
liihi- ja pikaajalistest eesmarkidest, plitides sellega tagada igapdevase todprotsessi
osatidhtsuse moistmist;

e korrigeerida toGtasusiisteemi, mis hindab kdikide ametikohtade téotasude vastavust
palgaturu keskmistele ja arvestab toGtajate tOOstaazi, professionaalsuse ning
tookoormusega ning tagab Giglase lisa-, asendus- ja kompensatsioonitasusiisteemi;

e vajadusel tagada tootajatele olmetingimuste ja toovahendite kvaliteedi parandamine,
et tdsta motiveeritust ning leevendada survet to6tasu ndudmistele;

e toorahulolu tagamiseks ja hea sisekliima hoidmiseks anda todtajatele jarjepidevalt
tagasisidet to6tulemuste osas ning luua paremaid vdimalusi uute tootajate esmaseks

todalaseks juhendamiseks.

Uurimustd6 autori hinnangul on ka edaspidi oluline keskenduda tdotajate todrahulolu
hindamisele, kuna see on ajas muutuv néitaja. Labiviidud uurimust6d tulemused ja analiiiis
voimaldavad saada iilevaate organisatsiooni iildisest situatsioonist tdorahulolu aspektist,
tootajate tooga rahulolust alateemade ning struktuuriiksuste 1dikes ning hinnata milline on
ametipositsiooni roll toorahulolus antud perioodil. Edaspidiselt annab see vdimaluse hinnata
erinevate struktuuriiksuste tootajate toorahulolu taseme seost tdovoolavuse, toOodnnetuste,

absentismi, hilinemiste ning t66 tulemuslikkusega.
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RESUME

JOB SATISFACTION AND JOB POSITION AS THE CONTRIBUTING FACTOR IN AS
BALBIINO

Katri Karjane

The goal of the organizations is to offer their employees a job, not depending on their
professional position, the job, that is interesting, that provides training, choice possibilities,
independence and at the same time offers the job satisfaction to the employee. People, who
enjoy their work, usually feel mostly happy at their workplace and while communicating with
colleagues outside of the work. The best way to reach the employees is to develop a dialogue
with them and regularly carry out satisfaction surveys among the employees of the
organization. The results of the analysis allow to carry out future-oriented positive changes in

the organization.

The master's thesis was carried out in the context of AS Balbiino survey of the satisfaction,
the aim of which was to find out the level of job satisfaction in the organization, and evaluate
how the job satisfaction is related to the position in the organization. The research hypotheses
are directly based on the human resources manager's relatively short-term experience in the
researched organization. The master's thesis is based on a variety of theoretical approaches
and previously made researches. In the empirical study participated 177 employees of all 238
available, and that is 74% of all the employees in the organization.

The survey results showed that the level of job satisfaction of employees of AS Balbiino in
different topic areas are interrelated and the assessments of the sub themes are different in

terms of departments and seniority groups as well.

In terms of the subthemes of the organization as a whole, that most satisfaction is received
with motivators. Based on the subsequent satisfaction with the managers, satisfaction with the
information and communication, satisfaction of the employer's reputation, satisfaction with
cooperation and ranking, - it is the least satisfied with the work and working conditions. 53
provided claims of the total six different subject blocks received the average positive
assessment for 83% of the whole organization. During the research survey, mostly 74% - 96%
of positive claims were accepted. The lower valued claims were the following: the size of the
wages in accordance with the personal contribution of work, I am aware of the future plans of

AS Balbiino, | am satisfied with my working equipment, the organization treats employees
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fairly, and | often think of finding a new job. Highly valued claims are the following:
necessary working documents and manuals are available and understandable, AS Balbiino is a
solid employer, I consider important the regular medical check of the employees, | consider

important such joint company events as Christmas party.

According to the employees’ assessment, for increasing job satisfaction level it is necessary to
improve wage policies, communications and working conditions. In terms of wage policy, it
IS suggested to increase the salaries and bonuses to all departments, salary regulations that
may arise in case of errors, and according to the volume of the work and seniority. In terms of
communication part, it is suggested to provide a clear overview of the of the organization's
aims and the improvement of cooperation between departments. In terms of working
conditions, it is expected an improvement in household conditions and equipment or their
upgrading. Employees appreciate the reputation of the organization as a solid employer,

friendly team, motivational joint events offered by the organization.

The correlation analysis found a positive correlation between the subscales. A strong of which
is cooperation and management, labour and working conditions, information flow and
communication, as well as the reputation. Also, the correlations between reputation and the

work and working conditions.

Statistical analysis of data showed that respondents to the survey questionnaire are essentially
grouped into two. The first group is represented by the administration and management teams,
and sales and marketing departments, another group of respondents are represented by the
other structural units - logistics centre, production department, engineering department and
warehouses. Significantly biggest difference within the structure appears in terms of job
satisfaction and working conditions, reputation and cooperation between sales, marketing and

production departments.

The level of employees’ job satisfaction of AS Balbiino organization is average. The level of
employees’ job satisfaction in the organizations in general can not be assessed as high,
because the employees’ assessment in terms of working equipment and the size of the wages

in accordance of the work volume is low.

The analysis of the seniority groups revealed, that a large part of the employees with over 10
years of experience, in terms of the sub-themes, give the lowest rating. For all the sub-themes

of the 53 of the claims, employees with more than 10 years of experience give the lowest
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rating to 38 claims. Comparing the seniority groups in terms of the entire organization,

employees with over 15 years of the experience have the lowest level of job satisfaction.

In terms of conclusions and proposals, the author suggests on the basis of the results and the
theoretical material, to provide proposals to the personnel manager in order to make positive
changes in terms of job satisfaction in the future. In author's opinion in the research, it is
important to continue to focus on employees’ job satisfaction assessment, as it is an evolving

tool.
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LISA 1 ANKEETKUSIMUSTIK

Hea kolleeg ,

Oleme ldbi viimas ettevotte rahulolu-uuringut, et saada koigilt tootajatelt tagasisidet ja

ettepanekuid kuidas AS Balbiino

e igapidevatodd paremini korraldada;

o tookeskkonda paremaks muuta;

e t00 tulemuslikkust parandada selliselt, et nii meie ise, meie Kkliendid kui ka
koostdOpartnerid meiega tiha enam rahul oleksid.

Kokkuvotvat tagasisidet kiisitlusest anname koigile 2017 jaanuari-veebruari kuu jooksul.
Kiisitlus viiakse 1dbi 21.11-04.12.2016
Kiisitlus on :

e anoniilimne (arvutikasutajatele internetipohine);

e annab meile kdigile voimaluse mojutada oma igapievtdod,

e nditab, kus meie ettevottes “ king pigistab “, kus on arengukohad, kus asjad histi,
mida muuta paremaks ja mida tasuks hoopis teisiti teha.

Siin on teile anoniiiimne kiisimustik, mille tditmisel toimi nii :

1. varu umbes 30 min aega;
2. tiida kiisimustik rahulikult omaette olles kas paberkandjal voi arvutipohiselt;
3. toimeta  tdidetud kiisimustik personalijuhi kitte vO0i oma osakonnas selleks
ettevalmistatud postkasti
4. usalda, dra pelga , keegi ei avalikusta sinu arvamusi! Paberkandjal vastused sisestab
personalijuht isiklikult slisteemi, millest arvuti summeerib koondtulemused.
Kuigi kiisimustele vastamine népistab jupikese meie kallist todaega, loodame siiski, et kdik

kasutavad voimalust oma arvamuse avaldamiseks tehes seda avameelselt ja konstruktiivselt.

Ette tinades,

AS Balbiino juhataja
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Tool oldud aeg?

Osakond?

Piirkond?

O O O O O O

O O O 0O O 0O O O

(@)

Alla aasta

1-3 aastat

4-6 aastat

7-10 aastat
11-14 aastat

15 ja enam aastat

Administratsioon/Finants/Haldus
Juhtkond/laiendatud juhtkond
Miiiik/Turundus

Tootmine

Tehnika

Taaraladu

Kiilmladu

Logistikakeskus

Tallinn/Harjumaa
Muu Eesti piirkond
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NB! PALUN ANDKE OMAPOOLNE HINNANG KOIKIDELE VAIDETELE,
MARKIDES TABELIS RISTIKESEGA TEILE SOBIV VASTUSEVARIANT!

TOOANDJA MAINE

Ei Pigem Pigem Noustun
noustu ei ndustun taielikult
Gldse | nbustu
Balbiino AS-l on hea maine
Balbiino AS on hea sisekliima
Balbiino AS kohtleb oma t66tajaid iglaselt
Balbiino AS on kindel t66andja
Soovitaksin Balbiino AS t66andjana ka oma
sOpradele, tuttavatele
Tunnen uhkust Balbiino AS Ule
Motlen sageli uue téokoha leidmise peale
RAHULOLU KOOSTOOGA
Ei Pigem Pigem Noustun
noustu ei noustun taielikult
Gldse | noustu
Osakonnasisene koost66 on hea
AS Balbiino erinevate osakondade vaheline koost66
on hea
Kolleegid on suhtlemisel alati viisakad, avatud ja
sobralikud
Teostatud t66 kvaliteet minu osakonnas on kdrge
Tooaega (graafikud) planeeritakse Giglaselt
Puhkepadevi planeeritakse diglaselt
Tekkinud probleemid lahendatakse operatiivselt
Uute tootajate esmane tddalane juhendamine tédle
asumisel on piisav ja arusaadav
Tunnen enda olulisust téokollektiivis
JUHTIMINE
NB! Sinu otsene juht on see inimene, kes Sulle Ei Pigem | Pigem | Noustun taielikult
tookohal igapdevaselt tookorraldusi jagab noustu ei noustu
Gldse | nbustu n

Nt. tootmise tdotajatele meister ja meistrile
tootmisjuht

Nt. komplekteerijale vahetuse vanem ja vahetuse
vanemale logistikakeskuse juht

Minu juht on oma valdkonna professionaal

Minu otsene juht on padev juhina

Minu otsene juht on diglane oma alluvate suhtes
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Saan otseselt juhilt regulaarset tagasisidet oma t60
tulemuslikkuse kohta

Minu otsene juht oskab lahendada probleeme

Minu otsene juht toetab ja innustab oma osakonna
tootajaid

Minu otsene juht tunnustab oma osakonna t66tajaid
heade to6tulemuste eest

Minu otsene juht usaldab oma alluvaid

Minu juht tagab minu todalase arengu

Minu juht kuulab dra minu poolt antava tagasiside ja
info

Minu juht kaasab mind otsuste tegemisse

Minu juht on avatud valja pakutud lahendustele

Minu juht on mulle eeskujuks

RAHULOLU TOOGA JA TOOTINGIMUSTEGA

Ei
noustu
Uldse

Pigem
ei
noustu

Pigem
noustu
n

Noustun
taielikult

Tooulesanded ja kvaliteedinditajad on mulle
arusaadavad ning selged

Tooks vajalikud dokumendid ja juhendid on olemas
ja arusaadavad

Minu to6alased probleemid lahendatakse kiiresti

Ma olen oma to6koormusega rahul

Olen rahul téévahenditega

To6ohutus minu tédkohal on tagatud

Olen rahul olmetingimustega (t66ruum, kohvitamise
vGimaluse, riietusruum jm.)

To6tasu maksmise pdhimdtted on mulle selged

Minu t66tasu suurus on vastavuses minu t66
panusega

Tunnetan ennast meeskonda kuuluvana

Ma tunnen ennast to0l hasti

Teen oma to6d innustunult

Milliseid ettepanekuid soovid veel teha?

INFOLIIKUMINE JA KOMMUNIKATSIOON

Ei
noustu
Uldse

Pigem
ei
noustu

Pigem
noustu
n

Noustun
taielikult

Olen kursis Balbiino AS poolt pakutavate toodete ja
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teenustega

Olen  kursis  Balbiino AS eesmarkide ja
tulevikuplaanidega

Maistan, kuidas minu t66 on seotud Balbiino AS hea
kaekaiguga

Ma tean kelle poole poorduda, kui mul on tooga
seotud probleeme

Infoliikumine minu osakonnas on piisav

Tooks vajalik info jouab minuni Gigeaegselt

Millist infot vajad veel oma t66 paremaks korraldamiseks?

HINNANG MOTIVAATORITELE

Ei
noustu
Gldse

Pigem
ei
noustu

Pigem
noustu
n

Noustun
taielikult

Pean oluliseks sportimisvGimaluste voimadamist
soodustingimustel

Pean oluliseks pakutavaid erialaseid koolitused

Pean oluliseks ettevotte Uhisuritusi

JGulupidu

Sigispdevi (septembris)

Perepdeva (suvine Merepdeva Uritus)

Pean oluliseks siinnipdevade meelespidamist ja
tahistamist

Pean oluliseks, et ettevote teostab regulaarset
tootajate tervisekontrolli

Milliseid voimalusi isiklikult vaartustan?

Vali kuni 4 sona, mis Sind motiveerivad

Voimalus osta soodushinnaga tooteid
Uhisiiritused

Lisapuhkuse pdevad
Soodustingimustel sportimine

Staazitasu

Erialased koolitused

Suhted to6kohal oma kolleegidega
Tootasu

Tootingimused

o Isiklikud saavutused

O O O O O O O 0 0 o0

Vali kuni 4 so0na, mis Sinu jaoks kirjeldavad AS Balbiino viartusi:
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Meelespidamine juubelisiinnipdevadel, abiellumisel, lapse siinnil,




Kvaliteet

Tulemustele orienteeritus
Avatus

Tarbija rahulolu
Riskivalmidus
Vastutustundlikkus
Naturaalsus
Usaldusvaéarsus

0O O OO0 O O OO0

O O O O O O O

Hoolivus

Arenev organisatsioon
Uuenduslikkus
Lihtsus

Pithendumus

Koostoo
Professionaalsu

Nimeta kaks koige olulisemat asja, mis vajavad ettevottes/osakonnas parandamist?

Mida soovid positiivsena esile tuua? Mille iile on hea meel?

TANAME VASTUSTE EEST!
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LISA 2 ANKEETKUSIMUSTIK

YBarkaembl¥ Konnera,

Mbl NpoBOAMM Ha NPeanNpPUATUN UccNef0BaHKe YAOBNETBOPEHHOCTU, YTOObI MONYYUTb OT BCEX
paboTHMKOB 06paTHYIO CBA3b M NpeanoXKeHns o Tom, Kak AS Balbiino

® Jlyylle OpraHM30BaTb NOBCEAHEBHYIO paboTy;

®  M3MEeHWTb K lydwemy pabouyio cpeay;

®  YAYYLINTbL Pe3y/bTaTUBHOCTb PaboTbl TaK, YTOBbI KaK Mbl CAMM M HaLLUW KANEHTbI, TaK U
napTHepbl NO COTPYAHMUYECTBY BCe 60/blie bl HaMW YA0BNETBOPEHDI.

CBoAHOM 06paTHOM CBA3bIO HAa OCHOBAHUKM ONPOCA Mbl NOAEANMCA CO BCEMM B AHBape-peBpane 2017
roga.

Onpoc nposoautca 21.11-04.12.2016
Onpoc:

e  AB/AETCA aHOHUMHbIM (4015 NONb30BaTEIel KOMMbIOTEPOB — Ha 6a3e UHTepHeTa);

® [aeT HaM BCEM BO3MOXHOCTb MOB/IMATHL Ha Hallly NOBCceAHeBHYO paboTy;

®  1eMOHCTPMPYET, rae Ha Hallem NpeanpuaTum “ yskue mecra “, rae ectb NpocTop ANs
pasBuUTKSA, rae Aena UAyT XOPOoLOo, YTO HAZA0 U3MEHUTb K IydlLemy U 4TO CToM0 Bbl BoobLe
Aenatb no-4pyromy.

Bam npegnaraetca aHOHMMHbI ONPOCHUK, 3aNOJIHATb KOTOPbIA HY>KHO TakK:

1. otsBean oKkono 30 MUH. BpeMEHMU;
3aMo0J/IHM OMPOCHUK CMOKOMHO, B OANHOYKY, Ha Bymare UM B KOMNbIOTEPE;
nepepgan 3ano/IHEHHbIN ONPOCHUK PYKOBOAMTENIO MO NEPCOHANY WM NMOJIOXKMU B
NnoAroTOBNEHHbIM 1A 3TOTO NOYTOBLIM AWK B CBOEM OTAENE

4. poBepsi, He boica, HUKTO He obHapoayeT TBoe MHeHWne! OTBeTbl Ha Bymare pykoBoauTesb
no NepcoHany MYHO BBEAET B CUCTEMY, F4e KOMMNbloTep 0606WNUT X ANA NoayyYeHua
CBO/HbIX Pe3yNbTaToBs.

XoTA oTBETbl HA ONPOCHMK OTOPBYT KyCOYeK OT Hallero AparoueHHoro pa60qero BpeMeHMN, BCe XKe
HageeMcCA, 4TO BCe BOCNOJIb3YHOTCA BO3SMOXHOCTbHO BbICKAa3aTb CBOE MHEHUE, CAeNaB 3TO OTKPOBEHHO
N KOHCTPYKTUBHO.

3apaHee 6narogapto,

pyKkosoautenb AS Balbiino
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MNpopa6oTaHHoe Bpems

OTtpen

PernoH

O O O O O O

0O 0 0 O O O O O

MeHee roga
1-3ropga

4-6 net

7-10 net

11-14 net

15 n 6onee net

AamuHuctpauma/PunaHcbl/YnpasneHue
PykoBoacTBo/PaclumMpeHHoe pyKoBOACTBO
Toprosna/MapKeTuHr

MponssoacTeo

TexHuKka

Cknag Tapel

XonoannbHbIN cKnag,

LleHTp normcTukum

TannuHH/Xapbtomaa
[pyroi perMoH 3cToHmn
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NB! AAWTE, NOXANYMACTA, CBOIO OLIEHKY BCEM YTBEPXKAEHMAM, OTMETMUB B
TAB/IMLIE KPECTUKOM NOAXOAALLNIA ONA BAC BAPUAHT OTBETA!

MMUAX PABOTOOATENA
AbcontoTHo | CKopee Ckopee MNonHocTblo
He He cornaceH cornaceH
cornaceH cornaceH | (cornacHa) | (cornacHa)
(He (He
cornacHa) | cornacHa)
Y Balbiino AS xopolmit UMMax
B Balbiino AS xopolnit BHYTPEHHWUI KAumaT
Balbiino AS obpaluaeTtcsa co cBoMmu
paboTHWKamu cnpaBeaMBO
Balbiino AS — HageHbIl paboToaaTenb
Al nopekomeHgoBan(a) 6b1 Balbiino AS Kak
paboToaaTenn Tak:Ke CBOMM APY3bAM,
3HAKOMbIM
Al ropxkycb Balbiino AS
fl YacTo 3a4yMbIBAOCb O MOMCKE HOBOTO
pabouero mecta
YOOBJIETBOPEHHOCTb COTPYAHUYECTBOM
Abcontot Ckopee Ckopee MNonHocTbo
HO He He cornaceH cornaceH
cornaceH | cornaceH | (cornac- | (cornacHa)
(He (He Ha)
cornacHa) | cornacHa)

CoTpyaHNYECTBO BHYTPU OTAENA XOopollee

CoTpyaHuyecTso Mexay pasIMYHbIMM
oTgenamu AS Balbiino xopouwee

Mpn o6lieHnn Konnern Bcerga
OTKPbITbI U ApYXentobHbI

BEX/nBbI,

KauectBo npogenaHHo B Moem oTgene
paboTbl BbICOKOE

Pabouyee Bpema (rpaduku) nnaHupyetca
cnpaBeanMBo

[HY oTAbIXa NAaHWPYIOTCA CNpaBegnBo

Bo3HuKWwMe I'lp06fleMbI pewarTca onepaTtuBHO

MepBMYHBLIN  PabouyMit  MHCTPYKTa)K  HOBbIX
paboTHMKOB nNpW MNOCTyN/IeHMN Ha paboTy
[0CTaTOYHbIN U NOHATHbIN

A owyLato CBOIO BAa*KHOCTb B KONNEKTUBE
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YMPABJIEHUE

NB! TBoii HenocpeaCTBEHHbIA PyKOBOAUTE/b
— 3TO TOT, KTO eXegHeBHO oTaaeT Tebe
pacnops)xeHua Ha pabouyem mecTte

Hanp. 0aa pabomHukos npou3sodcmea -
macmep u 018 macmepa — pykoeodumesnb
npouszeodcmea

Hanp. 0na Komnaekmoswjuka — cmapuwuli
CMeHbl U 0714 cmapwea2o CMeHbl -
pyKogodumesns yeHmpa gA02ucmuku

AbcontoTt
HO He
cornaceH
(He
cornacHa)

Ckopee
He
cornacex
(He
cornacHa)

Ckopee
cornaceH
(cornacHa)

MonHocTbiO
cornacen
(cornacHa)

Mot pyKoBoauTenb — npodeccMoHan cBoen
cohepbl

Mot HenocpeaCTBEHHbIN PYKOBOAMTE/b YyMeeT
KOMMETEHTHO PYKOBOAUTb

Mot HenocpeacTBeHHbIN pyKkosoauTenb
cnpaBea/iMB B OTHOLLIEHUMN CBOUX NOAYMHEHHbIX

A perynapHo noay4aro oT cBoero
HenocpeacTBEHHOrO pykoBoauTens obpaTHyo
CBA3b O Pe3y/IbTAaTUBHOCTU MOel paboThbl

Mot HenocpeaCTBEHHbI PYKOBOAMTE/b YyMeeT
pewaTtb npobaembl

Mot HenocpeacTBeHHbIN pyKkosoauTenb
nogaepskMsaetr M BAOXHOBAAET pPabOTHUKOB
cBoero otaena

Moit HenocpeACTBEHHbI PYKOBOAMTENb LIEHUT
pabOTHMKOB CBOEro oT4ena 3a Xxopowwe
pesynbTaTbl MX paboTbl

Mot HenocpeaCTBEHHbIN
[0BepAET CBOMM NOAYMHEHHBIM

pyKoBoAuTENb

Moit pykoBoauTenb obecneymsaeT moe
pa3BuTKe no pabote

Mot pyKoBoAMTENb BbICNYLIMBAET 06paTHYIO
CBA3b Y MHPOPMALMIO C MOEN CTOPOHBI

Mol pyKoBoAMTENb NPUBAEKAET MEHA K
NPUHATUIO PeLIeHNIA

Mot pyKoBOAMTE/Ib OTKPLIT K Npeasiaraembim
peleHnam

Mot pykoBoauTenb ANs meHa - obpasel,

YO0BNETBOPEHHOCTb PABOTOM U YC/IOBUAMM TPYAA

AbcontoT
HO He
cornaceH
(He
cornacHa)

Ckopee
He
cornaceH
(He
cornacHa)

Ckopee
cornaceH
(cornac-
Ha)

[MonHocTblO
cornaceH
(cornacHa)

Paboune 3a4aHNA U NMOKa3aTe/ I Ka4yeCTtBa MHe
NMOHATHbI N ACHbI

Heobxoanmble ana paboTbl AOKYMEHTbI 1
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UHCTPYKUUUN MMEKDTCA U NOHATHbI

Mow cBsizaHHble ¢ paboTolt Npobaembl peLlatoTcs
6bIcTpo

Al noBoneH (goBosbHa) cBOEN paboyel
Harpyskom

Al poBoneH (goBONbHA) OopyAMAMM Tpyaa

Be3sonacHocTb Tpyaa Ha Moem paboyem mecTe
obecneyeHa

Al poBoneH (40BoO/IbHA) HLITOBLIMU YCNOBUAMMU
(pabouee nomeweHMe, BOSMOXKHOCTb NOMUTb
Kode, pa3aesanka u np.)

anHLI,VIﬂbI onnaTbl Tpy4da MHE ACHbI

Pasmep moeli 3apaboTHOM NaaTbl COOTBETCTBYET
MOEeMy TPyA40BOMY BKNa4Y

Al olLyLIato CBOKO NPUHAANEXKHOCTb K KOMaHae

A xopoluo yyBcTBYtO cebsa Ha paboTte

fl BBINOAHAO CBOIO pa60Ty Cc BooayuwiesneHnem

Kakue ewe npeanoXxeHuA Tol XXesnaeuwb BHecTH?

ABWXEHUE UH®OPMALUN U KOMMYHUKALNA

AbcontoT
HO He
cornacex
(He
cornacHa)

Ckopee
He
cornacex
(He
cornacHa)

Ckopee
cornaceH
(cornacHa)

[MonHocTblO
cornaceH
(cornacHa)

Al B Kypce TOro, Kakve w3genva U YCayru
npegnaraet Balbiino AS

Al B Kypce Toro, Kakue y Balbiino AS uenu u
naaHbl Ha byaylee

A noHMmal, Kak mosi paboTa cBfizaHa C
ycnewHon paboToi Balbiino AS

A 3Halo, K KoMy 06paTuTbCA, ecan y MeHs
NosIBATCA CBSI3aHHble C paboToi npobnemsl

OBuxeHne wuHbOpMaUMM B Moem oTaene
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AO0CTaTO4YHOE

Heobxoamumaa ana pabotbl  UHPOpPMaUuA
[OXOANT A0 MEHA CBOEBPEMEHHO

Kakas ewe nHpopmauua HyKHa Tebe gna Toro, Ytobbl Nyylle opraHM3oBaTb CBOO paboTy?

OLEHKA MOTUBATOPOB

Abcontot
HO He
cornacex
(He
cornacHa)

Ckopee
He
cornacex
(He
cornacHa)

Ckopee
cornaceH
(cornacHa)

MonHocTbO
cornaceH
(cornacHa)

CunTalo Ba*KHbIM obecrneyeHme BO3MOXKHOCTH
3aHATUN CNOPTOM Ha NIbFOTHbIX YCNTOBUAX

CumnTalo Ba*KHbIMKM Npeanaraemble
cneumanbHble Kypcbl 06yyeHuns

CumnTato BaXKHbIMM COBMECTHbIE meponpunAaTmna
Ha npeanpunaTumn

PoxpectBo

[OH1 oceHu (B ceHTABpeE)

[eHb cembu (neTHee meponpuaTua JHa mops)

CyunTato BaXKHbIM npoAssieHNne BHUMaHNA U
npasgHoOBaHWE AHEN POXKAEHUA

CuunTalo BarKHbIM, YTO NpeanpuaTue
perynsapHoO OCyLLECTBAAET KOHTPOJb 340P0BbSA
paboTHMKOB

Kakue BO3MOXXHOCTU LIEHIO INYHO a?
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Bbi6epu A0 4 cnos, KOTOpbie BbipaXKaloT TO, UTO Te6a MOTUBUpYET:

BO3MOKHOCTb NOKYNaTb U3A4E/1MA MO NbFOTHOM LeHe
CoBMmeCTHble MeponpuATUA

LOHWN f,ONONHUTENBHOrO OTNYCKa

3aHATUA CNOPTOM Ha NIbFIOTHbLIX YCA0BUAX

BHMMaHWe B AHK t0bUNeeB, cBaaeb, Npu porKaeHnn pebeHKa
MNnaTa 3a cTax

CneumanbHbie Kypcbl 0by4eHusn

OTHOLLEHWNA CO CBOMMMU KOJI/IEraMm Ha paboyem mecte
3apaboTHas naarta

Ycnosua Tpyaa

JInyHble JOCTUXKEHMA

O O O O O O O O O O O

Bbibepu g0 4 cnos., KoTopble A4NA TebAa onucbisaloT LeHHocTu AS Balbiino:

Kauvectso

OpneHTMPOBaAHHOCTb HAa pe3yabTaTbl
OTKpbITOCTb

YnoBneTBopeHHOCTb NoTpebutens
[OTOBHOCTb K PUCKY

YyBCTBO OTBETCTBEHHOCTMU
HaTypanbHOCTb

HagexKHocTb

BHMMaTenbHOE OTHOLLEHME
Pa3suBatoLanca opraHmsaumn
HosaTopcTso

MpocToTa

MonHaAa oThava

CoTpygHunyectso
MpodeccmoHannsm
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Ha3oBu gBa cambiX BaXKHbIX MYHKTa, KOTOpble Ha Npeanpuatun/e otaene TpebyloT yaydweHuna?

Yto Tebe xoTenocb 6bl NOAYEPKHYTb B KAUECTBE NOJIOXKUTENbHOr0? YTo AocTaBasneT Tebe pagocTb?

BNNATOAAPUM 3A OTBETbI!
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