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LUHIKOKKUVOTE

Bakalaureuset6d eesméirgiks on uurida tookohaga rahulolu seost to6lt lahkumise kavatsusega.

Empiiriline uuring on libiviidud Eesti tootmisettevdttes nimega Pelltech OU.

To6 aluseks on Pelltech OU todkeskkonna riskianaliiiis ning mértsikuus tdotajate seas libiviidud

anoniiimne ankeetkiisitlus, kus osalesid koik 27 todtajat.

Bakalaureuset6d uurimuskiisimus on, kas to6kohaga rahulolu on seotud t66lt (organisatsioonist)
lahkumise kavatsusega. Teoreetilises osas antakse {lilevaade tookeskkonna ja rahulolu
teoreetilistest késitlustest ja fiiiisilistest ning psiihhosotsiaalsetest aspektidest ning nende

seotusest kavatsusega organisatsioonist lahkuda.

Empiirilises osas selgus, et iildiselt on Pelltech OU td6tajad rahul todkohaga. Uuring niitas, et
kuna uuritav organisatsioon on viike, siis kavatsused organisatsioonist lahkuda on seotud
eneseteostusvajadustega. Uuringust selgus, et toéokohaga rahulolu ei ole seotud t66lt lahkumise

kavatsusega.

Uuringu tulemustele toetudes tegi autor Pelltech OU juhatusele parandusettepanekud:

e Miira viltimiseks muretseda tootajatele korvaklapid, mille abil tdsta tddtajate
tootulemuslikkust.

e Tootajate eneseteostusvajaduse vOimaldamine, milleks rakendada todtajatele uusi
valjakutseid.

e Korraldada tootajatele rohkem koolitusi, millega tdsta nende eneseteostusvajadust ning
parandada tootulemuslikkust.

e TooOtajate sagedasem tunnustamine, tOstmaks nende seotust organisatsiooniga hing

parandamaks tootulemuslikkust.

Mairksonad: tookeskkond, téorahulolu, to6lt lahkumise kavatsus, t66jou voolavus



SISSEJUHATUS

Bakalaureusetd teema sai valitud seetOttu, et tdnapdeva maailmas ei ole enam to6otsijale kdige
tahtsam tootasu. Aina enam vaadatakse t60d otsides, milline on organisatsioon ja milline tema
tookeskkond. Uha rohkem tehakse enne tddle kandideerimist ettevdtetele taustauuringut, olgu
selleks siis informatsiooni otsimine sotsiaalmeediast voi tuttavatelt. ToOotsijale on aina enam
oluline, milline on organisatsiooni sisekliima ning to6keskkond, samuti milliseid on tulevased
kolleegid ning milliseid hiivesid pakub uus ettevote. Toorahulolu niitab, kuivord inimesele
meeldib tema t66 (Spector 1985), kuigi tdnapédeva toootsijad enamasti teavad, mis neile t60 sisu
poole pealt meeldib, véirtustatakse {iha enam tookeskkonda ja tédandja poolt pakutavaid

soodustusi.

Tooturu pracguses situatsioonis on tdotajal eelis todandja ees, kuna paljudes valdkondades napib
kvalifitseeritud t66joudu ja toovotjatel on rohkem vdimalusi valida, millise organisatsiooni voi
ettevotte heaks panustada. TeisisOnu, potentsiaalne to6taja muutub pédev-pédevalt targemaks ja
teab, mida toOandjalt kiisida nii tootasu kui tookeskkonna kui to6-isikliku - elu
tasakaaluvoimaluste mottes. To6andjad on seetdttu olukorras, kus nad peavad rohkem panustama
sellesse, et tootajad oleks lisaks t60 sisule ka (fiiiisilise ja sotsiaalse) tookeskkonna ja
organisatsiooniga (juhtimiskultuur, vaartused) rahul. Aina enam kuuleme meedia vahendusel,
kuidas tooandjad mdtlevad vilja uusi strateegiaid, et personali organisatsioonis hoida. Hetkel
koguvad suurt populaarsust todtingimused, mis ei kohusta tdotajat igapdevaselt kontoris to6tama,
vaid vodimaldavad teha kaugtodd (tootada kas kodus vm tootajale sobivamas paigas — nt
raamatukogus, kaugtookeskuses vOi kohvikus). Ténapdeval on kaugtodks palju erinevaid
voimalusi, kuna enamus meie t60st on kolinud interneti platvormidele, ning seetdttu on igal

tootajal 1gal ajal juurdepéis tooks vajalikele programmidele.

Aina enam otsivad tootajad tookeskkonda, kus neil todtades tekiks tunne, et mu tdokoht meeldib
mulle. Samuti soovitakse olla igapdevaselt oma t66ga rahul ja ei olda enam huvitatud t66tama

tookeskkonnas, kus todtajaid ei hinnata ega tunnustata.



Kéesoleva bakalaureusetod eesmirgiks on vilja selgitada tookohaga rahulolu seos toolt

(organisatsioonist) lahkumise kavatsusega.

Empiirilises uuringus otsib autor vastuseid jargmistele kiisimustele:
1. Kui rahul on to6tajad oma tdéoga ja todokeskkonnaga?

2. Kui tugevalt on seotud tookeskkonnaga rahulolu ja kavatsus toolt (organisatsioonist)
lahkuda?

Autor viis libi kdikse valimiga kvantitatiivse uuringu tootmisettevdttes Pelltech OU. Valimi
suurus on 27 inimest, ehk kogu organisatsiooni personal. T66 koosneb kahest 0sast: teoreetilisest
tilevaatest ja empiirilisest uuringust. Esimeses osas antakse tilevaade tookeskkonna ja rahulolu
teoreetilistest késitlustest ja fiiiisilistest ning psiihhosotsiaalsetest aspektidest. Teoreetilises osas
toob autor vilja tookeskkonna ja rahulolu seosed kavatsusega organisatsioonist lahkuda. Samuti
kirjeldatakse fiilisikaliste ja psiihhosotsiaalsete aspektide seoseid t66lt lahkumise kavatsusega.
Teises ehk empiirilise uuringu osas uuritakse Pelltech OU tdotajate kiisitlusankeetide tulemuste

seost ettevotte tookeskkonna riskianaliitisiga.

Uuringu tulemus annab organisatsiooni juhtkonnale teavet, milline on tOdtajate tookohaga
rahulolu. Samuti leitakse, missugused tegurid mdjutavad todtajate kavatsusi organisatsioonist
lahkuda ning millised seosed on tddkohaga rahulolul t66lt (organisatsioonist) lahkumise
kavatsusega. Bakalaureuset6d tulemustest selgub, kas tookohaga rahulolu on seotud t6olt

lahkumise kavatsusega.



2.  TEOREETILINE ULEVAADE

2.1. Tookeskkond

Tookeskkond on timbrus, milles inimene tootab. Selles keskkonnas on palju tegureid ja
asjaolusid, millele tuleb tdahelepanu podrata. Kui organisatsioon tdokeskkonnale tdhelepanu ei
poora, voivad tulemuseks olla todtajate tervisekahjustused, mis on tekkinud tookeskkonna

ohuteguritega kokkupuutel. (To6tervishoiu ja td6ohutuse kisiraamat kutsekoolidele 2012)

Téiskasvanud ja t66jouline inimene veedab t66] {ihe kolmandiku oma péevast (Tint 2007),
mistottu on oluline, et teda timbritsev tookeskkond oleks ohutu ja turvaline. Samas esineb koigis
tookeskkondades erinevaid ohutegureid, mis mojutavad tootajate tervist ja heaolu. Nendeks
voivad olla miirgised ained, sotsiaalsed ja psiihholoogilised aspektid, fiiiisiline koormus ja
infrastruktuur. (Kristjuhan 2000) Halvasti korraldatud t6okeskkond organisatsioonis voib viia
raskete todOnnetusteni. Onnetusi vdivad pdhjustada erinevad faktorid, kuid peamiseks on selleks

inimese tdhelepanematus ja ebapiisav juhendamine té6kohal. (Kristjuhan 2000)

Ampomah ja Cudjor (2015) tdid oma uurimuses vilja pdhjused miks tootajad lahkuvad.
Peamiseks pdohjusteks olid vdhene edutamine, t66ga mitterahulolu ja halb tookeskkond.
Organisatsioon peab tunnustama head tookvaliteeti, arendama todtajaid ja looma usaldust
(Ampomah, Cudjor 2015). Téokeskkonna parendamise kaudu on vdimalik suurendada tootajate
toorahulolu. On leitud, et kui inimene on rahul oma tddkeskkonnaga ei pruugi see veel
tahendada, et ta on rahul ka palga ja kolleegidega. (Siddiqui, Saba 2013) To6okeskkonna
meeldivust vOib seostada erinevate teguritega, nagu kompetentne juhtimine, head suhted
tookaaslastega, arenemis- ja koolitusvoimalused, head todtingimused ja konkurentsivéimeline
tootasu (Griinberg 2015). Kuna iikski organisatsioon ja tdokeskkond ei toimi ilma tddtajateta
(Uksvirav 2004) on oluline, et tdokeskkond kus inimene todtab, oleks tema jaoks ohutu. Uhe osa

tookeskkonna ohutusest moodustavad tookeskkonna fliisilised aspektid ja teise osa



psiithhosotsiaalsed tegurid. Autori hinnangul aitavad meeldivat tookeskkonda luua tootajate

vahelised head suhted, to6tajaid kaasav juhtimiskultuur, ohutu té6keskkond jms.

Tootervishoiu ja téoohutuse seadus § 3 lg 2 toob vilja, et “Tookeskkonnas toimivad
fliiisikalised, keemilised, bioloogilised, fiisioloogilised ja psiihholoogilised tegurid ei voi
ohustada todtaja ega muu tookeskkonnas viibiva isiku elu ega tervist.” (TTOS RT | 29.01.2003,
120). Ettevottel on kohustus viia ldbi tookeskkonna riskianaliilise. Ettevotted, kus ei tegeleta
aktiivselt tooohutuse ja tootervishoiu riskihindamisega, toovad pdhjenduseks selle, et neil ei ole
see vajalik voi puuduvad vajalikud teadmised antud teemaga tegelemiseks. (ESENER 2017)
Samuti on ettevotetes tookeskkonna parendamisel suureks probleemiks infouputus (Kristjuhan
2000), sest ettevotja peab ldhtuma erinevatest seadustest, médrustest ja direktiividest, millest
igaliks sisaldab hulgaliselt informatsiooni. Samuti on organisatsioonide juhtkonnad andnud
tagasisidet, et tookeskkonnaga tegelemiseks puuduvad neil ressursid ja vajalikud teadmised,

kuidas tookeskkonda tootajatele paremaks muuta. (ESENER 2017)

Kéesolevas peatiikis antakse esmalt iilevaade tookoha fiiiisikalistest ja psiihhosotsiaalsetest
aspektidest. Seejdrel uuritakse nende moju organisatsiooni tdotajate piithendumisele ja

kavatsusele organisatsioonist lahkuda.

2.2. Tookoha fiiiisilised aspektid ja fiiiisikalised ohutegurid tookeskkonnas

Ténapdeval veedavad inimesed toOkeskkonnas aina rohkem aega, seetdttu muutub {iha
olulisemaks missugune on tookeskkond ja —kliima. Tookeskkonnas tervist kahjustavaid
fiitisikalisi ohutegureid on mitmeid, kuid to6tervishoiu ja tooohutuse seaduses § 6 Ig 1 on need
loetletud dra kolme punktina:

,,1) miira, vibratsioon, ioniseeriv kiirgus, mitteioniseeriv kiirgus (ultraviolettkiirgus, laserkiirgus,
infrapunane kiirgus) ja elektromagnetvili;

2) 6hu litkkumise kiirus, Shutemperatuur ja -niiskus, korge voi madal dhurdhk;

3) masinate ja seadmete liikuvad voi teravad osad, valgustuse puudused, kukkumis- ja

elektriloogioht ning muud samalaadsed tegurid.“ (TTOS RT | 20.12.2006, 11).

Tookeskkonna fiitisiliste aspektide alla kuuluvad mitmed tookoha karakteristikud (nt kas

tootatakse kontoris vm todruumis, kas todtajal on privaatne tookoht voi jagab ta seda
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to0kaaslastega, kas tookoht paikneb kabinetis voi avatud kontoris jne). Todokohta saab
iseloomustada veel selle jargi, kuivord see voimaldab (a) tootajale piisavalt privaatsust oma
igapdevatod tegemiseks (nt suhtlemine klientidega ja tarnijatega viisil, mis ei hdiri suhtluse
osapooli ega teisi ruumis viibijaid) ning kuivord taustamiira ja/ voi tookatkestused segavad voi
voimaldavad t66le keskenduda, (b) piisavalt ruumi t66 tegemiseks (to6kohad ei asu iiksteisele
liiga ldhedal, koik vajalik mahub dra) ja tookoha ergonoomiliste lahenduste sobivus, (c) piisavalt
kokkupuutevoimalusi kolleegidega, et vajadusel pidada viiksemaid koosolekuid, kui see on

vajalik, aga ka teisi suhtlemisvoimalusi kolleegidega, viltimaks to6taja sotsiaalset isoleeritust.

Tookeskkonna fiiiisikalistest aspektidest on olulised veel dhutemperatuur, dhuniiskus,
ohuliikumine (ventilatsioon), valgustus, miira ja elektromagnetvili. Jargnevalt annab autor neist

aspektidest liihitilevaate.

2.2.1. Ohutemperatuur

Sisekliima olulisemaks parameetriks on ruumi ohutemperatuur, kuna soojavereline organism
kohaneb termoregulatsiooni abil temperatuuriga. Uheks olulisemaks keskkonnatingimuseks on
mikrokliima, milleks on inimese lahemas imbruses dhutemperatuur, dhuniiskus, dhuliikumine ja
soojuskiirgus. (Kristjuhan 2000) T66ruumide temperatuur peaks jadma vahemikku 18-25 kraadi,
olenevalt tehtava t60 fiitisilise raskuse astmest (EVS 916:2012). Tingimused, mis mdjutavad
organismi vajadust soojuse draandmiseks voi tdiendavaks tootmiseks on fiilisiline aktiivsus,
riietus ja fiisioloogilised protsessid, milledest viimased sdltuvad omakorda ka organismi

energiavarust (Hrenov 2007).

2.2.2. Ohuniiskus

Ruumi temperatuur on seotud suhtelise ohuniiskusega (Kristjuhan, 2000). Ohuniiskust
mojutavad inimestelt eralduv niiskus, todprotsess ja vilisilmastik. Mida madalam on suhteline
Ohuniiskus, seda keerulisem on inimesel tookeskkonnas t66d teha. Tervisele on ohtlik iile 70%
oOhuniiskus. Madal dhuniiskuks, ehk alla 25% pohjustab to6tajates halba enesetunnet, samuti ka
nina ja silma limaskesta &ritust. (Hrenov 2007) On leitud, et optimaalne Shu niiskus voiks olla
enamasti 40-60% vahel (EVS-EN 15251:2007). Samas ei saa dra unustada, et Ohuniiskus
mojutab mikroobide kasvu ja levikut, samuti m&jutab tolmumist ning paberikiudude eraldumist
(Hrenov 2007).
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2.2.3. Ohu liikumine ja ventilatsioon

Ohu liikumine soodustab temperatuuri tajumist ja aurustamist, kuid voib tekitada ka tdmbetuult.
Ruumis paneb o&hu likkuma ebaiihtlane Soojenemine, rohkude erinevus ning erinevad
ventilatsiooni seadmed. Enamasti ei ole 6hu liikumine tajutav. Kui dhu liikumise kiirus on suur,
tajuvad seda ka inimesed. Suur Shu litkumine voib tekitada kiilmetust, see tdhendab, et inimese

keha jahtub erinevatelt pooltelt ebaiihtlaselt. (Hrenov 2007)

Ventilatsioon on Shu to6tlemisprotsess (Hrenov 2007). Ventilatsioonisiisteemi abil asendatakse
lappunud kuum voi niiske dohk véarske ohuga (Pall 2016). Ventilatsiooniga tiritatakse kindlustada
hubasemad t66tingimused, mis enamasti tagatakse kaasaegsemate kliimaseadmetega (Hrenov
2007).

2.2.4. Valgustus

Inimene saab ndgemise kaudu ligi 90% infot, mida vajab t66 tegemiseks (Pall 2016). Valgustus
on t00 tegemise juures liks olulisemaid tegureid. Halb valgustus tookohal voib viia madala

tooviljakuseni ning suurendada tootajate silmade vasimist. (Kristjuhan 2000)

Arvutite kasutuselevotmisega on tekkinud uusi faktoreid, millega tuleb arvestada (Hrenov 2007)
valguse projekteerimisel, kuid alati tuleks eelistada loomulikku valgust (Maaiilikool 2007).
Ratsionaalne valgustus kindlustab psiihholoogilise mugavuse ning véldib vasimust (Hrenov
2007). Enamasti praktiseeritakse, et tookoht on valgustatud iild- ja kohtvalgusega (Kristjuhan
2000). Valgustus peab olema mitmekiilgne ja labimdeldud. Ebasoodne valgustus ei tulene ainult
valgustuse vihesusest vaid ka valgustuse kvaliteedist. Maardunud valgustid voi valgustite valesti

suunamine mojutab otseselt valguse kvaliteeti. (Hrenov 2007)

Nouetekohaseks saab lugeda valgustust, mis tagab tookohal iihtlase ja kiillaldase valguse, ei
pimesta ega peegelda (Maaiilikool 2007).

2.2.5. Miira

Miira on iiks levinumaid tegureid, mis mgjub inimestele ebasoodsalt. Fiilisikaliseks aspektideks
saab tuua niiteks kontorite erineva disaini, mis on viimastel aastatel oluliselt muutund. (Bennett

1990) Téanapdeva kaasaegsete kontorihoonete probleem on avatud planeeringuga kontorid.
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Kontoriruumide avaramaks muutmise peamine pohjus on raha sddstmine ehituse pealt. Samuti
on leitud, et sellised kontorid on madalama {ilalpidamiskuludega. (Leaman 1992) Avatud
planeeringuga kontorite eesmérgiks on arendada meeskonnatodd (Peczoli, Szabo 1999). Avatud
kontori suurimaks probleemiks on aga miira (Hrenov 2007). Samuti on toodud vilja, et avatud
kontorites on miirarikkam, kuid 6hu litkumine parem (Leaman 1992). Kui kontorit66 olemus on
olla info keskel, siis avatud kontori puhul oled suure hulga inimeste keskel, kes tekitavad miira
(Hrenov 2007). Inimesi ei hdiri avatud kontoris miira senikaua, kuni see ei takista nende t66

tegemist (Leaman 1992).

Kristjuhan (2000) liigitas miiratasemed jargmiselt: sosin — 20 dB(A); vaikne ruum — 40 dB(A);
jutuajamine — 60 dB(A); inimesi tdis ruum —75 dB(A); sdiduauto — 75 dB(A); liiklusega tdnav —
80-90 dB(A). Miira, mis ei sega t66d on 50-55 dB(A). Ule 60 dB(A) segab juba keskendumist.
Niéiteks saame tuua telefonihelina, teiste inimeste jutu ja tdnavamdiira. Tervisele on kahjulikum

ootuspdrane miira kui harjumuspérane miira.

Miira kahjulikkus oleneb selle sagedusest, tugevusest, iseloomust, toimeajast ja inimese
omadustest. Kodige ohtlikum on kdrgsageduslik ja impulssmiira. Kdige ebameeldivamaks
peetakse muutuva helisagedusega miira. Miira pdhjustab stressitaseme tdusu ja tddmotivatsiooni

langust. Samuti héirib miira inimese keskendumisvdimet ning tekitab vasimust. (Saare 2012)

2.2.6. Elektromagnetvili

Ténapdeval ei ole mitmete fiilisikaliste ohutegurite kohta piisavalt andmeid, et nende ohtu
tervisele kinnitada. Samuti ei1 saa ka vilistada, et nende toime kombineeritult e1 ole tervisele
kahjulik. (Maalder 2009) Kuigi tehnoloogia on joudnud tdnapdeval juba nii kaugele, et
toodetavate kuvarimudelite puhul ei iiletata elektromagnetvilja ohutuspiire (Soonsein 2000) ja
tilemaailmsed uuringud on niidanud, et inimeste hirm selle ees on pdhjendamatu, on praegu veel
raske viga tdpselt hinnata magnetvélja kahjulikkust tervisele (Pall 2016). Seetottu toodetakse nii

véikese magnetviljaga tooteid kui vdhegi voimalik (Maalder 2009).
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2.3. Tookoha psiihhosotsiaalsed ohutegurid

Vaatamata kiirele to0stusmaailma arengule on aeglaselt joutud arusaamale, kui tdhtis on uurida
tootajate psithholoogilisi aspekte (Ashkanasy et al. 2014). Psiihhosotsiaalsest t6okeskkonnast
oleneb suuresti tootajate tookvaliteet ja otsus organisatsiooni jddda voi tookohta vahetada, ehk

vabatahtlik t66j6u voolavus (Hrenov 2007).

Psiihhosotsiaalseteks suheteks loetakse suhteid kolleegide ja juhtkonnaga, samuti kuidas t60
mojutab suhteid perekonnaga. Halvad psiihhosotsiaalsed suhted voivad tekitada toostressi,
labipdlemist ning mdjutada kaadripiisivust ning tookvaliteeti. Samuti on leitud, et inimesed
kellel on halb Ildbisaamine oma kolleegidega, on ka vdhem rahul organisatsiooni
tookeskkonnaga. Samamoodi on tddtajale emotsionaalselt kurnav keerulised todiilesanded,
kiiresti 1dhenevad téhtajad ning halvad suhted kollektiivis. (Hrenov 2007)

Tooga seotud psiihhosotsiaalseid ohtusid peetakse suurimaks viljakutseks ténapédeva
tootervishoiule- ja ohutusele. Psiihhosotsiaalseteks ohtudeks on todkorralduse aspektid ning t66
sotsiaalne ja keskkondlik taust, mis v3ib tdendoliselt pdhjustada sotsiaalset, psiihholoogilist voi
fuitisilist kahju. (ESENER 2017) Tootervishoiu ja tooohutuse seadus § 9 lg 2 iitleb, et
,Psiihholoogilised ohutegurid on monotoonne voi todtaja vOimetele mittevastav to60, halb
tookorraldus ja pikaajaline to6tamine liksinda ning muud samalaadsed tegurid, mis vdivad aja

jooksul pdhjustada muutusi téotaja psiitihilises seisundis.” (TTOS RT 120.12.2006, 11).

Psiihhosotsiaalsed ohtusid seostatakse t661 erinevate probleemidega ning Euroopa Té6ohutuse ja
Tootervise Agentuur leidis, oma viimases ,,Uute ja tekkivate riskide alases Euroopa ettevotete
uuringus®, et olulisemateks psiihhosotsiaalseteks ohuteguriteks tookohal on todstress,
toovagivald ja kiusamine. (ESENER 2017) Eesti to6elu-uuring 2015 (2017) toi vilja, et
psiihhosotsiaalsed tookeskkonna pdhjused tootaja vaimsele tervisele on todpingest pohjustatud
kurnatus (22%), narvilisus (17%), t66d héiriv stress (16%) ja masendus (9%). ESENER (2017)
uuringu tulemuste kohaselt on Eesti 31 riigi hulgas edetabelis eelviimane, mis puudutab
psiihhosotsiaalsete ohtude/riskide juhtimisega tookohal. (Viidatud uuringust selgus, et koige

aktiivsemalt kasutatakse erinevaid meetmeid psiihhosotsiaalsete riskide ohjamiseks lirimaal).
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Tookoha psiihhosotsiaalsete riskide tegelemise meetmed on ESENER (2017):
e viljadppe pakkumine;

e tdokorralduse muutmine;

e tookoha timberkujundamine;

e tOOtajate ndustamine;

e tO0aja muutmine;

e vastuolude lahendamise menetluse rakendamine.

Psiihhosotsiaalsete riskidega tegelemine on keeruline. ESENER (2017) tulemused niitavad, et
42% juhtkonna esindajatest peab psiihhosotsiaalseid riske teiste tddohutuse ja téotervishoiu
probleemidega vorreldes keerulisemaks. Antud riskidega tegelemise muudavad keeruliseks

teema tundlikkus, teadmatus, vahendite (aeg, to6tajad voi raha) ja véljadppe puudumine.

2.4. Toorahulolu seos vabatahtliku organisatsioonist lahkumisega

Lahkuvad t66tajad saab liigitada vastavalt lahkumiskavatsusele — vabatahtlik ja mittevabatahtlik
lahkumine. Vabatahtlik lahkumine on td6taja enda soovil edasiliikumine ja mittevabatahtlik on,

kui tootaja jadb endast mitteolenevatel pohjustel ametikohalt korvale. (Mbah, Ikemefuna 2012)

Toorahulolu saab pidada tiheks olulisemaks komponendiks inimese rahulolust. Samas oma t66ga
rahulolev inimene ei pea ilmtingimata olema pidevalt heas tujus. (Tirk 2001) Viidetakse, et
organisatsiooniline surve to6l, graafik, mis vastab to6taja vajadustele, fiilisiline turvatunne t66
juures, tagasiside saamine ja kvaliteetne organisatsiooni keskkond mojutavad kaudselt tootaja
lilkuvuse kavatsusi (Ahmad, Rainyee 2014). Steel ja Ovalle (1984) leidsid, et t661t lahkumise
kavatsus ennustab paremini (suurema tdpsusega) vabatahtlikku t66j0u voolavust kui todtaja
tildise toorahulolu tase voi rahulolu tehtava t66ga (Tuzun, Kalemci 2012). See tdhendab sageli,
et inimene kes on korra kavatsenud organisatsioonist lahkuda, kuid on mingil pdhjusel timber
mdelnud, viib oma plaani ellu ldhitulevikus. Kavatsust organisatsioonist lahkuda peetakse
lahituleviku tahteavalduseks, mis viib ajapikku lahkumiseni organisatsioonist (Tuzun, Kalemci

2012).
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Too6rahulolu néitab, kuivord inimesele meeldib tema t66 (Spector 1985), ning selline hoiak oma
to0 suhtes paneb todtajad motlema sellistele asjadele nagu organisatsiooni jdédmine, voi
rahulolematuse puhul organisatsioonist lahkumisele (Spector 1997). T66 meeldivus sdltub
huvitavusest, eneseteostamise vOimalustest, tunnustamistest ja sellest, kui vastutusrikas on t66
(Turk 2005). Kui inimesel voimaldatakse teha to6d hésti, seda tehes ka areneda ning saavutada
seatud eesmaérgid, on ta onnelik ja tooga rahul (Vesso, Saue 2008). Kuna inimesed veedavad
suurema osa oma ajast tool, siis on oluline, et organisatsioonis, kus koik iiksteist tunnevad ja
suhtlevad, ei tekiks tootajal tunnet, et ta on isoleeritud voi tiksi (Scholtes 2001). Too6tajad on
Oelnud, et mida oOnnelikumad on nad oma t66d tehes, seda rohkem ollakse rahul ka
organisatsiooniga kus tootatakse. To6rahulolu ei ole kindlasti sama mis motivatsioon voi sobivus
t00 suhtes, kuid kindlasti on nad omavahel seotud. (Kavita et al. 2012) SeetSttu voime viita, et
kavatsus organisatsioonist lahkuda on kohati seotud todtjate suhtumisega oma organisatsiooni
(Avanzi et al. 2014).

Tooalane rahulolu on iiks kdige keerulisemaid valdkondi, millega tdnapdeva juhid peavad
silmitsi seisma (Kavita et al. 2012). Locke (1969) viitis, et to6rahulolu on positiivhe
emotsionaalne seisund, mis tuleneb todtulemuste tunnustamisest ja hindamisest. To6rahulolu
puudumine ehk rahulolematus oma to6ga on negatiivne emotsionaalne seisund, mille voib
tekitada puuduv tunnustamine voi ebapiisav hindamine, mis ei innusta to6tajat andma oma to0s

taisvaartuslikku panust. (Locke 1969)

Frederick Herzbergi aga leidis, et toorahulolu soltub t66 edukusest, ning seda mdjutavad kaks
faktorit, milleks on motivatsioonifaktor ja hiigieenifaktor. Motivatsioonifaktor on seotud
positiivsete tunnete kujunemisega t66 suhtes ja siia kuulub peamiselt t66 iseloomuga seonduv.
Naiiteks arenguvoimalusi pakkuv t66, tunnustus ja usaldus. Hiigieenifaktoriteks on niiteks
tootasu, inimsuhted, juhtimise kvaliteet ja ka isiklik elu. Herzbergi hinnangul saab t66rahulolu
suurendada tédiustades neid kahte faktorit, kuid ainult hiigieenifaktorile tuginedes eesmaérki

voimalik saavutada ei ole. (Vadi 2004)
Herzberg toob vilja tegurid, mis kujundavad todrahulolu, ning nendeks on Saavutused,

tunnustus, meeldiv ja rahuldustpakkuv t66, vastutuse tunnetamine ja areng. Kolm viimast (t60,

vastutus ja areng) mojutavad tooga seotud hoiakuid. Hoiakute kujunemist mdjutavad inimeste
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elukogemused. Toorahulolu on seotud hoiakutega, mis naitavad kui positiivselt voi negatiivselt

toGtaja tunnetab t66d, tookorraldust voi suhteid tookaaslastega. (Vadi 2004)

Toorahulolu saab mdota kahel viisil: (a) kui iildist hinnangut sellele, kui rahul inimene oma
tooga (koiki aspekte silmas pidades ja selle alusel iildhinnangu kujundades) on ja (b) tahkude
ehk konkreetsete aspektide 1dikes (nt rahulolu to6tingimustega, t66 sisuga, juhtimisega, suhetega
tookohal, kolleegidega, palga ja soodustustega) (Judge, Klinger 2007). Spector (1997) on
eristanud 14 tooga rahulolu aspekti, milleks on soodustused, tunnustus, t60, turvalisus,
tootingimused, kommunikatsioon, kolleegid, areng, pdhimdtted, edutamisvdoimalused,
protseduurid, vairtustamine, organisatsioon ja iilemused/juhid. Rahulolu modtmine tahkude
16ikes pakub rohkem praktilist kasu, kui organisatsioonil on oluline teada, milliste spetsiifiliste
aspektide mojutamise kaudu on vdimalik téorahulolu suurendada. (Wilks, Neto 2013) Selline
tahkudega modtmine vdimaldab uurida ainult vajalikke tahke, ning jétta vélja organisatsiooni

jaoks (hetkel) mittevajalikud tahud (Seashore, Taber 1975).

On leitud, et toorahulolu on seotud jargmiste teguritega (Chapman, White 2014):
e 00 keerulisus;

e tooOtasu;

e toGtingimused,

e tunnustus;

e vdimalus kasutada t66s oma potentsiaali;

o kolleegidega rahulolu ning nende vaheline suhtlus;

e tookoormus;

e kontroll tehtavate otsuste lle;

e vastutus.

Asutuse omanikud on enamasti huvitatud kapitali siilitamisest ning omakorda selle
suurendamisest. Juhtkond ja to6tajad on huvitatud toohiivedest, seal hulgas ka tootasust. (Tiirk
2001) Alati eeldatakse, et see mis inimesi organisatsioonis hoiab, on just korge palganumber, aga
paljud uuringud on néidanud, et inimesed on hakanud rohkem hindama to66rahulolu juures just
toimivat tookeskkonda, sellega kaasnevat toorahulolu ning inimestevahelisi héid suhteid. Kuid
ilmselge tdhtsusega on tdotajate jaoks palk, kuna see rahuldab nende majanduslikke vajadusi.

(Singh, Loncar 2010) Haid tootajaid aitab organisatsiooni kinnistada iihelt poolt védriline tasu
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tehtud t60 eest, ning teiselt poolt inspireeriv ja arenguvdimeline juhtkond (Tiirk 2005). Uuringud
on leidnud, et tostes tootajate palka peaks paranema ka toorahulolu. Samuti on leitud, et to6tajad
keda korgelt premeeritakse on rohkem rahul oma t66ga, kui need, keda ei premeerita. (Siddiqui,
Saba 2013) Saame jareldada, et palk mdjutab todtajate hoiakuid ja kéitumist. ToOtajate
rahulolematus palgaga, védhendab organisatsioonilist pithendumist ning suurendab t66jou

voolavust (Singh, Loncar 2010).

Motivatsioonitase avaldab mdju tootlikkusele ja see omakorda kogu organisatsiooni toimimisele.
Kui organisatsioon pakub tdotajatele toestust ja tunnustab nende joupingutusi, siis tdhendab, et
asutus on leidnud positiivse tasakaalu tdotajate jOupingutuste ja organisatsiooni eesmirkide
vahel. (Avanzi 2014) Kui organisatsioon hoolib oma tdotajate heaolust, on tootulemused
positiivsemad, ning sealhulgas on suurem tOdtajate piihendumus organisatsioonile (Tuzun,

Kalemci 2012).

Oluline on tootajale anda piisavalt voimalusi enda arendamiseks ja tdestamiseks. Mis tottu tuleks
ka tdhelepanu poorata, et todtajatele antaks vOimalusi teha vastutusrikkamaid tooiilesandeid.
(Herzberg) Iga juhi jaoks peaks olema oluline organisatsioonis tootavate tootajate kinnihoidmine
ning nende rahulolu té6ga (Tirk 2001). Samas ei tohi inimeses tekitada tunnet, et ta on
tooiilesannetega tilekoormatud voi et ta ei joua oma toid tdhtaecgadeks valmis. Tootajad kellele
tekitab organisatsioonis toGtamine stressi vOi kes on ldbipdlemise dédrel, on suurema
tdendosusega moelnud t6olt lahkumise peale. (Avanzi et al. 2014) Tugev psiihholoogiline side
organisatsiooniga voib tugevdada soovi paremini toimida, ning teha t66d ise. TodGtajate
kaasamine vOib olla nii vaime kui fiiiisiline, peegeldades sellega nende hoiakuid kui ka
kéitumist. (Karanika-Murray et al. 2015) Inimesed, kellel on oma organisatsiooniga tugev side,
on suurema tdendosusega rohkem motiveeritud olla kaasatud ettevotte eesmérkide saavutamisse.
Seetottu voib eeldada, et inimesed kellel on tugev psiihholoogiline side oma organisatsiooniga,

on ndus oma t6ds rohkem pingutama saavutamaks ettevotte eesmérke. (Dutton et al 1994)

Too6tajaid motiveerivad organisatsioonis edasi todtamisel karjddrivoimalused. Ozdemir (2009) on
leidnud, et edutamine vdib mdjutada t66ga rahulolu. Té6tajad, keda edutatakse nende toostaazi
jooksul on to6ga rohkem rahul kui need, keda pole todstaazi jooksul edutatud. (Siddiqui, Saba
2013) Uldises tddrahulolu hindamisel on antud niitaja esimesel vdi teisel kohal (Kamdron
2003).
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Samuti ei tohi dra unustada, et iheks kaadri voolavuse tekitajaks on halvad t66tingimused. Haid
tootingimusi vaadeldakse kui iihte olulist tookeskkonda iseloomustavat tegurit. Nende moju
hindamine on aja jooksul langenud, kuna kui toGtajale pakutakse héid to6tingimusi, harjub ta
nendega éra, ning Iopptulemusena ei oska neid vaariliselt hinnata. Halbade t66tingimuste korral
on vastupidi, kui todtajad tootavad halbades tootingimustes, on neid raske vérvata
organisatsioonis teisele ametikohale. T66tajad on vélja toonud headeks to6tingimusteks sobiva
tooaja ning kodus todtamise voimaluse. (Tiirk 2005) Meister ja Willyerd (2010) on &elnud, et
kontor asub koikjal, kuid selle tingimuseks on see, et tootaksime tulemuslikult. Ténapdeva
tooandjad tritavad leida aina enam mooduseid, kuidas muuta téotajate toGtingimusi paremaks.
Tehnoloogia on arenenud nii Kiiresti, et enam ei ole vajadust to6tada 8 tundi kontoris. (Willyerd,
Meister 2010)

Williams ja Hazer (1986) tdid vélja, et rahulolu ja plihendumise vaheline seos on suuresti
tahelepanuta jdetud. Nad leidsid tOestust mitte ainult eelmainitule, vaid ka sellele, et
plihendumise puudumine on suurem mojutaja t6olt lahkumiseks, kui halvad suhted
organisatsiooniga. (Jenkins, Thomlinson 1992) Pithendumise ja t66rahulolu pdhjal on vdimalik
ennustada t66jou voolavust. To6tajad kes on pithendunud oma ettevottele ning on rahul tooga,
mida teevad, lahkuvad viiksema tdendosusega organisatsioonist. Tdestatud on fakt, mida
aeglasemalt areneb majandus, seda suurema tdendosusega otsivad tootajad paremaid voimalusi

oma organisatsioonist véljaspool. (Ahmad, Rainyee 2014)

Meyer ja Allen (1991) toid vélja jargmised punktid, mis aitavad t0otajal organisatsiooni jadda
(Shukla et al. 2013):

e Tootajad jadvad, kuna tahavad (afektiivne piihendumus);

e tootajad jddvad, kuna on vaja (jitkamise pithendumus);

e tootajad jddvad, kuna peavad (normatiivne pithendumus).
Traditsiooniline organisatsiooniline plihendumine on {iks tegur, mis viitab tdotaja positiivsetele
tunnetele organisatsiooni vastu. Uuringud on ndidanud, et pithendumine ja tdorahulolu on {ihed

peamised mojutajad t66jou voolavusel. (Jenkins, Thomlinson 1992)

Samuti on tdhtis, et tootajad arendaksid oma suhteid juhtidega, mis omakorda tdstab

emotsionaalse intelligentsuse kvaliteeti (Jordan, Troth 2011). Ka juhid peavad aru saama, et
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nende toctus on tdotajatele oluline, see on iiks faktoreid, mis mojutab t66jou kavatsust
organisatsioonist lahkuda (Perryer et al. 2010). Viidetakse, et toGtajad kes tunnevad, et neid
koheldakse asutuses oOiglaselt, kes omakorda saavad kaasa rddkida organisatsiooni tegevuses,
ning tunnevad, et nende joupingutusi hinnatakse, on motiveeritud efektiivsemalt toGtama, et

organisatsiooni jadda (Avanzi et al. 2014).

Kui siiani oleme vaadelnud kuidas organisatsioon peaks kdituma, et tootajad ei lahkuks, siis
nagu igas heas suhtes on alati kaks poolt. Samuti on vaadeldavad aspektid mida ootab to6andja
tootajalt. Uldiselt on tddtaja kohustused ja digused vilja toodud tddlepingus. Kuid tavaliselt
kirjeldatakse to6taja rahulolu organisatsiooni vastu just lojaalsusega, mida ametlikult ei tasustata
kuid on lepinguliselt ndutav (Rhoades, Eisenberger 2002). Etteviote ootab oma tdGtajatelt

samasugust moistmist, usaldust ja lojaalsust nagu t66taja ootab oma organisatsioonilt.

T66j6u voolavus on iiheks pohjuseks, miks organisatsioonis vdaheneb tulemuslikkus ja moraal
(Huffman et al. 2014). Aina rohkem organisatsioone on motiveeritud tegelema teadlikult
personalijuhtimisega, sest ettevotetes on joutud jireldusele, et mdistlikum on piitida meelitada
to0tajaid organisatsiooni jadma, kui hakata vdrbama ja koolitama uut inimest (Perryer et al.
2010). Toolt lahkumise kavatsus on {iks indikaator, mis on seotud reaalse t66jou voolavusega ja
sageli organisatsioonid seda ka monitoorivad, sest rahulolematu to6taja on suure tdendosusega
moelnud voi motleb voimalusele, kas vahetada tookohta voi mitte. Vahendamaks rahulolematuse
tottu tootajate lahkumist (rahulolematus kas siis t66 voi tookeskkonnaga) pooravad paljud
organisatsioonid tdhelepanu sellele, kuidas muuta tookeskkond tootajate jaoks sobivamaks, et

seeldbi parandada téorahulolu ja suurendada todtaja organisatsioonipiisivust.

Raske on mdista t66j0u voolavusega kaasnevat peidetud kulu rahalises mdistes. T66jou voolavus
loob organisatsioonisisesest kui ka —viliselt negatiivse kuvandi. (Singh, Loncar 2010) T66j0u
voolavus on organisatsioonile suur ja kallis probleem (Huffman et al. 2014). T66j6u voolavus on
nii aja- kui ka ressursikulukas, ning seetottu otsivad organisatsioonid aina enam vodimalusi,
kuidas parendada tootajate toorahulolu, et nad ei lahkus (Avanzi et al. 2014). On joutud
jareldusele, et lahkumiseni viib tootajad olukord, kui neil puudub organisatsiooniline
piihendumine ning nende hoiakud on negatiivsed (Jenkins, Thomlinson 1992). Seetottu on
organisatsioonilise piihendumise ja todrahulolu pdhjal voimalik ennustada t66j0u voolavust

(Ahmad, Rainyee 2014).
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T66j6u voolavus on on organisatsioonile mérk, et personalijuhtimises on tehtud vigu. Sellisel
juhul tasub uurida, millistes personalitoé valdkondades on need tehtud. Organisatsioonil tasub
analiitisida valdkondi nagu viarbamine, valik, motivatsioonisiisteem, tootajate sisseelamine ning

nende arendamine ja koolitamine. (Pilvik 2007)

Parimad ettevotted valmistavad ette strateegiaid tipptalentide endale voitmiseks. Tipptalendid
voidab endale organisatsioon, mis pakub todtajatele paindlikke voimalusi arenguks, erinevaid
soodustusi ning erksat eestvedamist. On vilja toodud, et tuleviku to6koht on loodud inimese
keskseks. Mis tidhendab, et organisatsioon pakub tootajatele isikukeskse sotsiaalse kogemuse,
vérvates Oigeid todtajaid, neid arendades ning samuti kasutades eri pdlvkondadest ja péritoluga
tootajaid. Selline tookoht, mis pakub tootajatele antud kogemust, nimetatakse 2020. aasta
tookohaks. (Meister, Willyerd 2010)
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3.  EMPIIRILINE UURING

Bakalaureusetdd raamas uuriti tootmisettevotte Pelltech OU tootajate tédkohaga rahulolu seost
toolt lahkumise kavatsusega. Antud peatiikis késitleb autor uuritud ettevotet, kirjeldab uuringu

eesmarki, valimit, metoodikat ning annab iilevaate tulemustest.

Empiirilises uuringus otsib autor vastuseid jargmistele kiisimustele:
1. Kui rahul on to6tajad oma tdéoga ja todokeskkonnaga?

2. Kui tugevalt on seotud tookeskkonnaga rahulolu ja kavatsus toolt (organisatsioonist)

lahkuda?

3.2. Pelltech OU tutvustus

Pelltech OU tegutseb Kiiresti arenevas valdkonnas, ning ettevdtte pohitegevuseks on
pelletipdletite ja pelletikatelde projekteerimine ja tootmine. Praeguseks todtab iile maailma
umbes 7000 nende pelletipdletit. Toodetakse pelletipdleteid voimsusvahemikus 20 kW kuni 1,5
MW. Tootevalikus on ka pelletikatlad vdimsusega 30, 50, 100 ja 160 kW. (Pelltech OU
koduleht 2018)

Omanike esimeseks projektiks oli pelletitehas Tallinnas. Puidupelletid ehk saepurugraanulid on
puhas looduslik kiittematerjal. Pelletid on valmistatud saepurust, laastudest ja muudest sarnastest
puidutodstuse jadkidest, mis pressitakse korge surve all graanuliteks. Algselt miitidi kogu
toodang kodumaal. Selle peamine eesmirk oli propageerida taastuvenergia kasutamist Eestis.
Aja moodudes avastasid mehed Rootsi pelletipdletitel itha rohkem aspekte, mida oleks vaja
parandada, sellest tulenevalt otsustasid nad projekteerida oma esimese pelletipdleti. (Pelltech OU
koduleht 2018)
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Niitidseks on ettevottel koostoOpartnerid Euroopas ja ka mujal maailmas. Euroopa
koostoopartnerid asuvad sellistes riikides nagu Eesti, Liti, Leedu, Soome, Rootsi, Holland,
Belgia, Saksamaa, Prantsusmaa, Valgevene, Kreeka, Hispaania, Portugal, Itaalia ja Sloveenia.
Samuti asuvad koostoOpartnerid ka Argentiinas, Venemaal, Brasiilias ja Louna-Aafrika

Vabariigis. (Pelltech OU koduleht 2018)

3.3. Metoodika

Empiiriline uuring koosneb kahest osast. Esimese osa moodustab Pelltech OU poolt ettevottes
2017. aastal ldbi viidud tookeskkonna riskianaliiiis. Teise osa moodustab kiisitlusuuring, mis
viidi 1dbi 2018. aasta martsis. Autor kasutas kvantitatiivset uurimismeetodit ja kogus andmeid
1abi ankeetkiisitluse, mis edastati vastajatele paberkandjal. Ettevotte tootajad vastasid

ankeetkisitlusele anontiimselt.

3.3.1. Kiisitlusankeet

Uurimaks Pelltech OU tddkohaga rahulolu seost to6lt lahkumise kavatsusega viidi ldbi
ankeetkiisitlus. Ankeedi koostas bakalaureusetdo juhendaja ja antud uuringus kasutatakse sellest
kahte osa: hinnangud t66keskkonnale (mis puudutasid todtaja todkohta) ning tddrahulolu ja seda
mojutavad tegurid (t00stressi kogemine viimase poole aasta jooksul, todga seotud
terviseprobleemide esinemine viimase aasta jooksul, seotus organisatsiooniga, hinnang t6o
tulemuslikkusele) ning kavatsus organisatsioonist lahkuda/ t6okohta vahetada (Lisas 1 on
esitatud viited ja kiisimused, mille kaudu hinnati t66 tajutud tulemuslikkust ja seotust
organisatsiooniga). Vastajate kohta koguti veel jirgmised andmed: vanus, sugu, amet, t00staaz

praegusel ametikohal ja iildine to0staaz.

Tootaja todkohta esitatud vditeid tuli hinnata skaalal, kus -3 tdhendab ,,véiga halb* ja +3 tdhendab
,suureparane”. Andmeanaliiiisis kodeeriti hinnanguskaala vaartused nii, et -3 =1, -2 =2, -1 = 3,
0=4,+1=5+2=6ja+3="7.

Tooga rahulolu, toOstressi ja tooga seotud terviseprobleemide esinemist ning seotust
organisatsiooniga hinnati Likert tiiiipi 5—pallisel vastusskaalal, kus 1— iildse ei ole rahul/ndustu

vditega ja 5— olen viga rahul/ndustun tiielikult.
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Andmeanaliilisiks kasutati MS Excel andmetootlusprogrammi kirjeldava statistika osas (tunnuste
miinimum- ja maksimumvéartus, mediaan, aritmeetiline keskmine ning standardhélve). Gretl
andmeanaliiiisi programmi, kasutati tunnuste vaheliste seoste statistilise olulisuse hindamiseks.
Koik bakalaureuset6os esitletud joonised on loodud autori poolt tabelarvutusprogrammis MS

Excel.

Andmeanaliilis on tehtud todkohatiiiibi 10ikes ja vastajad jagati selle alusel jérgmistesse
gruppidesse:

o isiklikus kabinetis tootavad tootajad,

e avatud kontoris todtavad to6tajad,

o 2-3 tdokohaga kabinetis tootavad tdotajad ja

e todtajad kelle tookohaks ei ole kontor, vaid moni teine variant (tootmine, ladu).

3.3.2. Valim

Uurimuse valimi moodustasid kdik Pelltech OU 27 tootajat. Uuringu libiviimiseks jagas autor
vélja 27 prinditud ankeetkiisitlust, millest sai tdidetuna tagasi kdik 27 ankeeti. Vastanute seas oli
74% mehi ja 19% naisi ning 7% vastanutest jétsid ankeedis soo mérkimata. Kdige rohkem
vastanuid oli vanusegruppidest 25—29 aastat (33%), 50—54 aastat (19%) ja 55-59 aastat (15%).
Vanusegruppide kaupa vastanute arv on toodud vilja joonisel 1. Uuritava ettevotte tootajate
keskmine vanus on 41 aastat. Vastanutest kdige noorem oli 20 aastane ja kodige vanem 74

aastane.
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Joonis 1. Tootajate vanuseline jaotus
Allikas: autori koostatud

Jooniselt 2 ndeme, et ettevottes tootab to0staaziga 1-5 aastat ehk 11 inimest (41%), suuruselt
teine grupp on tootanud organisatsioonis 6—10 aastat ehk 7 inimest (26%). Kodige kauem on
ettevottes tootanud iiks tootaja, kelle tdostaaz on iile 25 aasta. Pika toostaazi teeb vdimalikuks
see, et antud todtaja asus toole Pelltech OU emaettevottesse. Suur 1—5 aastase staaziga inimeste
hulk viitab asjaolule, et ettevotte laiendas tootmist 4 aastat tagasi, mil alustati pelletikatelde

tootmisega. Keskmiseks to0staaziks organisatsioonis on 8 aastat.

lle 25 aasta [ 1
21-25aastat N 2

ttevottes

16—20aastat [ 1
11-15aastat [N 2
6-10aastat I 7

Tootajate staaz e

15aastat [ 12
allalaasta NN 3

0 2 4 6 8 10 12

Tootajate arv

Joonis 2. Tootajate staaz ettevottes
Allikas: autori koostatud
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3.4. Pelltech OU tookeskkonna riskianaliiiis

Pelltech OU riskihindamise eesmirgiks oli riskianaliiiis olemasolevate andmete pdhjal, et
vastavalt sellele leida parimad ja efektiivsemad meetmed té6ohutuse parandamiseks ja tootajate
tervise sdilitamiseks. Prioriteediks oli seatud riskide korvaldamine ja ohu vidhendamine
voimaliku miinimumini ning 1abi riskianaliiiisi ja sisekontrolli vdtta kasutusele ennetavad
abindud. T66andja on madranud tookeskkonnaspetsialisti, on valitud ka t6okeskkonnavolinik ja
esmaabiandjad, kes on ldbinud nduetekohased koolitused. Riskianaliiiis viidi 14bi 01.— 07. maérts
2017. aastal. Tookohtadele hinnangu andmisel hinnati riske vastavalt tootajate kiisitlusele ja

vaatluse kiigus tehtud tihelepanekutele. (Pelltech OU tookeskkonna riskianaliiiis 2017)

Asutuses on loodud tookeskkonnaalane struktuur. Organisatsioon on koostanud erinevad
ohutusjuhendid ning on neid tutvustanud tootajatele allkirja vastu. Koikidele tootajatele, kes
vajavad tooks isikukaitsevahendeid, on need ka véljastatud. Selle tdestamiseks omab ettevote

isikukaitsevahendite viljastamise akte. (Pelltech OU tookeskkonna riskianaliiiis 2017)

3.4.1. Tookeskkonna riskianaliiiisi tulemused

Asutuse ruumides on tdidetud tuleohutuse, veevarustuse, kanalisatsiooni ja kiitte nduded.
Tooruumides  on  korralik  elektrivalgustus, samuti  on  ruumidesse  paigaldatud
sundventilatsioonisiisteem ja kliimaseadmed. To6ruumide suurused vastavad nduetele.
Tooruumides ja laos on koigile tagatud piisav ruum ja Shupind (kdikide tddtajate kohta on
tagatud rohkem kui 10m? 6hu). Asutuses on kontoriruumid, tootmisruumid, labor, ladu, erinevad
abiruumid ja olmeruumid. To&odkeskkonda koetakse pdrandakiitte abil. (Pelltech OU

tookeskkonna riskianaliiiis 2017)

Ohu liikumise kiirus on todkohtadel erinev. Kdige suurem probleem on tdmbetuul laos. Laoukse
avamisel peab kiilmal aastaajal selle voimalikult kiiresti sulgema. Laos tootavatele isikutele voib
tombetuul mojuda halvasti. Too6tajad ise on vaitnud, et talvisel perioodil on laouks enamasti
kinni. Kontori vélisukse kadu tekkiva tombetuule vidhendamiseks on olemas eeskoda. (Pelltech

OU tddkeskkonna riskianaliiiis 2017)
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Mootmistulemustest selgus (vt Lisa 2), et asutuses ei vastanud Ohutemperatuur optimaalselt
soovitatule pdletite hooldusruumis, 1. korruse kontoris ja 2. korruse ruumides. Suhteline
Ohuniiskus ei vastanud optimaalselt soovitatule pdletite kokkupaneku ruumis, pdletite
hooldusruumis, 1. korruse kontoris ja 2. korruse ruumides. Loomuliku valguse osakaal on heal
tasemel ja aknaid on piisavalt. Laos, iilemises tootmisruumis ja avatud kontoris on olemas
katuseaknad. Akendele on enamasti paigaldatud aknakatted. Aknakatted peaks paigaldama ka 1.
korruse kontori tdnavapoolsete toolaudade juurde. Valgustiheduse mootetulemustest selgub (vt
Lisa 3), et 1. korruse kontoris ja poletite hoolduseruumis ei vasta see nduetele. Tootmisruumide,
laoruumi ja kontoriruumide tildvalgustuse tasemed vastavad nduetele ja ruumides ei esine liigset

pievavalgustuslampidest tulenevat riigust. (Pelltech OU tookeskkonna riskianaliiiis 2017)

Miirataseme mdotmistulemustest selgub (vt Lisa 4), et nurklihvijaga, segumasinaga ja akutrelliga
tootamisel on miiratase korge. Nende seadmete juurde on paigaldatud korvaklapide kandmist
kohustavad mairgid. Kuulmiskaitsevahendite kasutamise voOimalus peab olema koigil neid
seadmeid kasutavatel todtajatel. Oluline on miira ja miira sees todtamise aja suhe.
Tookeskkonnaga tegelev inimene peaks regulaarselt meelde tuletama isikukaitsevahendite
kasutamise vajalikkust. Tootajatele on muretsetud sobivad korvaklapid ja korvatropid.
Tootajatele on muretsetud ,,Peltor H520A* Optime 11 korvakapid, mis on moeldud kasutamiseks
viga miirarikastes kohtades. Kuulmiskaitsevahendite kasutamisel peab arvestama, et tootajad
peavad vajadusel kuulma voi mirkama teiste korraldusi ja hoiatusi. Osade kontoritdotajate t66
toimub avatud kontoris, kus miiratase voib segada keskendumist ja telefonivestluste pidamist.

(Pelltech OU tddkeskkonna riskianaliiiis 2017)

Elektrivélja ning magnetvoo mddtetulemustest selgus (vt Lisa 5), et arvutid ja seadmed vastavad
normidele. Tootajatele on muretsetud korralikud, sobiva suurusega kuvarid. Siilearvutite juurde
on enamasti muretsetud eraldi klaviatuurid, kuvarid ja arvutihiired. (Pelltech OU té6keskkonna
riskianaliiiis 2017)
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3.5.  Empiirilise uuringu tulemused

3.5.1. Tookeskkond

Tookoha osas ilmnes, et 74% vastanutest to6tavad isiklikus, piisivas tookohas, 15% tootajtest
jagavad oma piisivat tookohta kolleegiga ning 11% vastanutest viitis, et neil puudub isiklik
tookoht. Tootajad, kes vastasid, et neil puudub isiklik tookoht, on seadmekoostajad ja tehnikud,
kelle peamisteks tooiilesanneteks on pelletipdletite ja pelletikatelde kokku panek ning hooajaline

hooldus ja erinevate kdimasolevate objektide ehitustood.

Hetkel tootab 33% tootajatest avatud kontoris, kus puuduvad vaheseinad, 22% kabinetis, kus on
2—-3 tookohta, 11% isiklikus kabinetis ja 4% tootavad nii kabinetis, kus on 2—3 to6kohta, aga
mida kasutab rohkem inimesi v4i avatud kontoris, kus on tookohti vahem, kui organisatsioonis
tootajaid. Uurides, millises tookohas on to6tajad enda hinnangul kdige produktiivsemad, leiti, et
37% vastajatest tunneksid end produktiivsemana kabinetis, kus on 2—3 téokohta, 22% arvasid, et
selleks voiks olla isiklik kabinet voi mingisugune muu tddkoha tiilip. Samas 7% arvasid, et
nende produktiivsus oleks suurem just avatud kontoris, kus tookohtade vahel oleksid madalad

vaheseinad voi need puuduksid iildse (vt ka Joonis 3).
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Joonis 3. To6tan praegu.../ Tunneksin end produktiivsemana
Allikas: autori koostatud
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Edasine analiiiis on tehtud to0kohatiiiibi pdhiselt. Analiiiisitakse nelja erinevat kontoritiiiipi,
milleks on:
1) 2-3 t6okohaga kabinet,

2) avatud kontor,
3) isiklik kabinet ja

4) moni teine variant.

Joonisel 4 on vilja toodud erinevates tookohatiilipides toGtavate tootajate keskmine vanus ja
toostaaz. Koige korgem keskmine vanus (48 aastat) on vastanute seas tootajatel, kes tootavad
mones muus kontoritiilibis. Kdige madalam keskmise vanusega (31 aastat) on tootajad, kes
tootavad 2—3 tookohaga kabinetis. Korgeim keskmine tdOstaaz (14 aastat) on todtajatel, kes
tootavad isiklikus kabinetis ning kdige madalam (7 aastat) on tdotajate seas, kes tootavad avatud

kontoris.

60
50

45
40
40 31
30
20 11 14 M Keskmine vanus
7 9
10 . M Keskmine toostaaZ
. L] . ]

2-3 tookohaga Avatud kontor Isiklik kabinet Muu teine variant
kabinet

48

Tootajate keskmine vanus ja
toostaaz aastates

Kontoritiip

Joonis 4. Keskmine vanus ja to0staaz (aastates)
Allikas: autori koostatud

Fuiisiliseks tookeskkonnaks loeb autor tooruumi (moobli paigutamise voimalus, téokoha
sisustamine isiklike asjadega, privaatsust), temperatuuri, ning ergonoomilisust. Jooniselt 5
ndeme, et flilisilise tookeskkonnaga on rahul 85% todtajatest, kes tootavad isiklikus kabinetis.
69% tootajatest, kes tootavad mones muus kontoritiilibis on samuti fiiiisilise téokeskkonnaga
rahul. Kdige rahulolematud fiiiisilise tookeskkonnaga on 31% todtajatest, kes tootavad avatud

kontoris ja 22% todtajatest, kes tootavad kabinetis kus on 2-3 tookohta.
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Joonis 5. Fiiiisiline tookeskkond (t66ruum, temperatuur, moobli paigutus ja ergonoomilisus)

Allikas: autori koostatud

Jooniselt 6 tuleb vilja, et ettevotte ei ole todtajatele seadnud piiranguid todkoha korraldamises

oma maitse jargi. Koik isiklikus kabinetis tootajad saavad oma maitse jargi toOkohta

personaliseerida, samuti saavad seda teha 2—3 tookohaga kabinetis (57%), avatud kontoris (63%)

ja mdnes teises variandis (68%) todtavad todtajad.
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Joonis 6. Voimalus to6koht enda maitse jargi korraldada (personaliseerida)

Allikas: autori koostatud

Lisaks on asutuse to6tajad hinnanud korgelt ka privaatsuse ja tdokoha-t66 sobivust. Jooniselt 7

nideme, et 85% isiklikus kabinetis todtavatest tootajatest on mérkinud, et nende té6koht tagab
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privaatsuse ja on sobilik t66 tegemiseks. 75% avatud kontoris, 73% mdnes teises variandis ja
59% kabinetis, kus on 2—3 tookohta tootavatest tddtajatest on samal arvamusel todtajatega, kes
tootavad isiklikus kabinetis. Kuid 21% tootajaid, kes tootavad 2—3 tookohaga kabinetis arvavad,

et tookoht pole piisavalt privaatne ning ei pruugi olla t66 tegemiseks sobiv.

100%
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Viga halb/ pigem halb Keskmine Hea/ suurepirane

Joonis 7. Privaatsus ja tookoht-t60 sobivus
Allikas: autori koostatud

3.5.2. Tooga ja tookeskkonnaga rahulolu ning t66lt lahkumise kavatsus

Ka siin on analiilis esmalt esitatud tookohatiiiibi 10ikes. Jooniselt 8 ndeme, et koige
rahulolevamad oma t66ga on 2-3 tookohaga kabinetis (4,29 palli) tootavad tootajad.
Samamoodi on oma t66ga rahul ka avatud kontori (4,1 palli) ja isiklikus kabinetis (4 palli)
tootavad tootajad. KSige madalamalt hindasid oma t66ga rahulolu to6tajad, kelle kontoritiiiibiks
on muu teine variant (3,57 palli). T66 tulemuslikkust on hinnanud kdige korgemalt isiklikus
kabinetis tootavad tootajad (3,17 palli), kdige madalamaks on seda aga hinnanud mones teises
kohas kui kabinet vOi avatud kontor tootavad tootajad (2,89 palli). Samuti on enda
tootulemuslikkust hinnanud isiklikus kabinetis tootajatega madalamaks ka avatud kontori (2,98
palli) ning 2-3 to6kohaga kabinetis tootavad tootajad (2,96 palli).

Seotust organisatsiooniga on koige korgemalt (4,33 palli) hinnanud tdootajad, kes tootavad
isiklikus kabinetis. 3,66 hindepalliga on hinnanud organisatsiooniga seotust totajad, kes ei tota
kontoris ja 2-3 tookohaga kabinetis tootavad tootajad on hinnanud oma seotust organisatsiooniga

kodige madalamalt ehk 3,49 palliga.
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Joonis 8. Kirjeldava statistika tunnused kontoritiiiibi alusel (5-palline skaala)

Allikas: autori koostatud

Tookohaga rahulolu on hinnanud kdrgelt kolmes kontoritiilibis to6tavad tootajad. Tootajad, kes
tootavad 2—3 tookohaga kabinetis (4,57 palli), isiklikus kabinetis (4,33 palli), ja avatud kontoris
(4,1 palli) on oma téokohaga vdga rahul. Madalamalt ehk 3,71 palliga on hinnanud oma

tookohaga rahulolu to6tajad, kes ei todta kontoris.

Analiiiisides eelpool loetletud nelja tunnuse (rahulolu t66ga ja tookohaga, hinnang t66
tulemuslikkusele ja seotus organisatsiooniga) seotust sellega, milline on to6taja todkoht (isiklik
kabinet, kabinet 2—3 t6okohaga, tookoht avatud kontoris voi tookoht viljaspool kontorit) ilmnes,
et statistiliselt olulisi erinevusi nende tunnuste osas tookoha tiilibist soltuvalt ei ole. Teisisonu,

antud valimis puudub seos tookeskkonna tiiiibi ja nimetatud tunnuste vahel.

Uurides tootajate hinnanguid selle kohta, kuivord on toostress neile probleeme valmistanud
selgus, et viimase kuue kuu jooksul on t66ga seotud stressitase olnud kdrge neljal to6tajal (15%),
17 tootajat (63%) hindasid, et neil see nii ei ole ning 6 to6tajat (22%) viitsid, et raske on seda
hinnata, kas nende to0stressi tase on viimase poole aasta jooksul olnud korge voi mitte. Ka
tootajate hinnangud oma tervislikule seisundile on iildjoontes head: viimase 12 kuu jooksul ei
ole t60 tottu olnud probleeme tervisega 20 tootajal (74%) ja viiel tootajal (19%) on neid olnud.

Neli inimest (15%) viitsid, et raske on tdestada, et tervisehddades on siiiidi tehtav t60.
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Joonisel 12 on autor vilja toonud tOGtajate kavatsused tookohta vahetada. Tootajatest kes
tootavad mones muus kontoritiiiibis, vastas 71% kisitletutest, et ei ole moelnud todkoha
vahetamise peale. Samuti ei ole mdelnud téokoha vahetamise peale 67% isiklikus kabinetis, 60%
avatud kontoris ja 29% kabinetis, kus on 2-3 tookohta tootavad todtajad. 2—3 tookohaga

kabinetis motlevad 57% tootajatest monikord organisatsioonist lahkumise peale.
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Joonis 12. Kas oled moelnud tookoha vahetamise peale viimase aasta jooksul?

Allikas: autori koostatud

Kiisimusele t66lt lahkumise kavatsuse kohta selgus jdrgmist: organisatsioonist lahkumisele
motlevad 33% isiklikus kabinetis, 14% kabinetis kus on 2—3 to6kohta ning 10% avatud kontoris
tootavatest tootajatest. Tootajad, kes tootavad mones muus variandis, on vastanud, et nad ei ole

viimase aasta jooksul mdelnud to6koha vahetamise peale.

Kuna joonise 12 tulemused néitavad, et iisna paljud tootajatest on kas sageli vdoi monikord
moelnud tookoha vahetamisele, siis uuris autor, kuivord on erinevad todga ja tookeskkonnaga
rahulolu néditavad voi seotud tunnused (Tabel 6) seotud sellega, kas t66taja on mdelnud todokoha

vahetusele vOi mitte (lisaks ka todtaja vanus). Ilmnes, et hinnangud t66 tulemuslikkusele ja
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rahulolu tookeskkonnaga ei mojuta tootaja kavatsust tookohta vahetada, kiill aga on tootaja

vanus, todga rahulolu ning td0stressi kogemine tegurid, mis on seotud sellega, kas todtaja motleb

to0koha vahetusele vOi mitte.

Tabel 6. Toostressi, vanuse ja todga rahulolu seotus tookoha vahetamise kavatsusega

Tunnus

Tookoha
vahetamise
kavatsus

Vastajate

arv

Keskmine

Standard
halve

T-statistik ja
olulisustoeniosus

Toostress
probleemiks
viimase 6
kuu jooksul

on sageli voi
monikord mdéelnud
tookohavahetusele

12

2,83

1,03

ei ole mdelnud

t=1,726

tookohavahetusele 15 2,13 1,06 p = 0,097

on sageli voi

monikord moéelnud
tookohavahetusele 12
ei ole moelnud
tookohavahetusele 15

Vanus

33,00 15,12

t=2,447

46,67 13,85 p =0,022

on sageli voi

monikord moéelnud
tookohavahetusele 12
ei ole moelnud
tookohavahetusele 15

Tooga

rahulolu 3,58 0,90

t = 2,266
p=0,032

4,33 0,82

Allikas: autori koostatud

3.6. Jéareldused ja ettepanekud

Pelltech OU tootajate tookeskkonna rahulolu on positiivne, mis véljendub keskmisest kdrgemate
hinnangute andmisel. Kodige korgemalt hinnati fiitisilist tookeskkonda, mida kinnitavad ka
Pelltech OU-s riskianaliiiisiks ldbiviidud mddtmistulemused. Tootajad on rahul tooruumide ja
sisekeskkonnas valitseva temperatuuriga. Samuti olid tootajad andnud keskmisest korgemad
hinnangud to6koha personaliseerimisele, privaatsusele ja t00 sobivusele. Asutuses toGtavatele
inimestele meeldib, et nad saavad oma todkohta isiklike asjadega sisustada. Kdige suuremat
rahulolu to6kohaga niitasid iiles tootajad, kes tootavad 2—3 tookohaga kabinetis. Té6keskkonna
meeldivust vOib seostada erinevate teguritega, nagu kompetentne juhtimine, head suhted
tookaaslastega, arenemis- ja koolitusvoimalused, head todtingimused ja konkurentsivoimeline

tootasu (Griinberg 2015). Uurigu tulemused néitavad, et organisatsioonis on head to6tingimused
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ja tookeskkond. Isikliku to6kohaga rahulolu keskmine oli 4.15 palli (vt Lisa 6), millest saame

jéareldada, et organisatsiooni todtajad on isikliku tookohaga viga rahul.

Tootajate tookohaga rahulolu oli samuti positiivne, mis véljendub keskmisest korgemate
hinnangute andmisel. Kdige korgem seotus organisatsiooniga oli tootajate hulgas nendel, kes
tootavad isiklikus kabinetis. Williams ja Hazer (1986) on vilja toonud, et pithendumise
puudumine on suurem mojutaja toolt lahkumiseks, kui halvad suhted organisatsiooniga (Jenkins,
Thomlinson 1992). Seda kinnitavad ka autori uuringutulemused, et koige madalama
piihendmusega kontoritiiiibi téotajad on mdelnud organisatsioonist lahkumise peale. Uuringud
on nididanud, et piithendumine ja todrahulolu on iihed peamised mdjutajad t66jou voolavusel
(Jenkins, Thomlinson 1992). Seetottu saame viita, et kavatsus organisatsioonist lahkuda on

kohati seotud tootajate suhtumisega oma organisatsiooni (Avanzi et al. 2014).

Ettevotte tootajad hindavad oma todtulemuslikkust kiillaltki madalalt. Peamiseks pohjuseks on
tootajad valja toonud miira tookohal (vt Lisa 6). Kuigi asutuse riskianaliilisist selgus, et miira
tekitavad peamiselt elektrilised késitooriisad, siis tegelikkuses hindavad tootajad just korgeks
taustamiira. Tulemustest selgus, et tootajaid hidirib avatud kontoris kolleegide omavaheline jutt
ning nende telefonisuhtlus. Kuna miira pohjustab stressitaseme tdusu ning téOmotivatsiooni
langust, siis voime eeldada, et seetdttu langeb ka tootajate tootulemuslikkus. Samuti héirib miira
inimese keskendumisvdimet ning tekitab vasimust. (Hrenov, 2007) Taustamiira on ettevdtte
tootajad hinnanud 4,30 palliga. Millest jareldame, et miira tdokohal on suur, ning see segab
keskendumist, mis omakorda mdjutab to6tulemuslikkust. Samuti voib miira tekitada koosolekud,
mida peetakse tookoha ldhedal, kiisimustikus hinnati antud véidet 5.26 palliga. Kuna asutuse

planeering on avatud kontor, siis voime eeldada, et taustamiira tekitajateks on teised kolleegid.

Asutuse tootajad hindasid todrahulolu positiivseks, mis véljendub keskmiselt korgemate
hinnangute andmises. Kui inimesel voimaldatakse teha t66d hésti, seda tehes ka areneda ning
saavutada seatud eesmirgid, on ta onnelik ja to6ga rahul (Vesso, Saue 2008). Kdige enam oma
tooga rahulolevad tootajad tootavad 2—3 tookohaga kabinetis ja isiklikus kabinetis. Kui inimene
on oma todga rahul, siis selline hoiak oma t66 suhtes paneb tootajad motlema sellistele asjadele

nagu organisatsiooni jddmine (Spector 1997).
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T66 meeldivus soltub huvitavusest, eneseteostamise voimalustest, tunnustamistest ja sellest, kui
vastutusrikas on t66 (Tiirk 2005). Kuna Pelltech OU on viike tootmisettevdtte siis just noored
tootajad tunnevad, et neil ei ole voimalust eneseteostuseks. Peamisteks pohjusteks kavatsusele
organisatsioonist lahkuda on karjdarivoimaluse puudumine. Antud aspekt on just noorte seas
kodige mojuvamaks pohjuseks. Uuringu tulemustest selgus, et kdige enam motlevad lahkumisele
just noored todtajad. Lahkumisele organisatsioonist métlevad kdige enam just isiklikus kabinetis
ning 2—3 tookohaga kabinetis tootavad tootajad. 2—3 tookohaga kabinetis toGtab kdige enam

noori tootajaid.

Kontoritiiiibi alusel ei erine iikski uuritud tunnuse keskmised iiksteisest statistiliselt olulisel
médral, mis tdhendab, et Pelltech OU to6tajate puhul ei ole tddga, tddkohaga rahulolu ega
organisatsiooniga seotus lahkumiskavatsust mojutav tegur. Samas leidsid Steel ja Ovalle (1984),
et kavatsus lahkuda on parem ennustaja kui {ildine toorahulolu voi rahulolu tehtava todga
(Tuzun, Kalemci 2012). Autori poolt 1abiviidud uuring kinnitab, et téokeskkond ja toorahulolu ei
ole seotud kavatsusega organisatsioonist lahkuda. Antud tunnuste keskmised ei erine iiksteisest
statistiliselt olulisel mé&édral. Samuti leidis autor, et kontoritiiiipide vahel puudub oluline
statistiline seos kavatsusega organisatsioonist lahkuda. Vottes kodike eelnevat arvesse, viidab
autor, et tookohaga rahulolu ei ole seotud t66lt lahkumise kavatsusega. Mis tdhendab, et kui
tootajad kavatsevad organisatsioonist lahkuda, ei ole see antud kollektiivi puhul seotud

tookeskkonna ega toorahuloluga.

Autori ettepanekud Pelltech OU juhtkonnale:

e Mira viltimiseks muretseda tootajatele korvaklapid, mille abil tdsta tootajate
tootulemuslikkust.

e TooOtajate eneseteostamise voimaldamine, milleks rakendada to6tajatele uusi viljakutseid.

e Korraldada tootajatele rohkem koolitusi, millega tdsta nende eneseteostamise vajadust ning
parandada todtulemuslikkust.

e TooOtajate sagedasem tunnustamine, tdstmaks nende seotust organisatsiooniga ning

parandamaks tootulemuslikkust.

Tootajad on hakanud rohkem hindama tddrahulolu juures just toimivat tookeskkonda, sellega

kaasnevat toorahulolu ning inimeste vahelisi hdid suhteid (Singh, Loncar 2010). Haid to6tajaid
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aitab organisatsiooni kinnistada tihelt poolt véiriline tasu tehtud t66 eest ning teiselt poolt

inspireeriv ja arenguvdimeline juhtkond (Tiirk 2005).
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KOKKUVOTE

Kéesoleva bakalaureusetod eesmargiks oli teada saada kas tookohaga rahulolu on seotud t6olt
lahkumise kavatsusega. Autor esitas kaks kiisimust:
1. Kui rahul on to6tajad oma tdéoga ja todokeskkonnaga?

2. Kui tugevalt on seotud tookeskkonnaga rahulolu ja kavatsus todlt (organisatsioonist)

lahkuda?

Eesmairgist tulenevad uuringuiilesanded tdideti jargnevalt:

1. Autor andis teoreetilise iilevaate tookeskkonnast ja rahulolust erinevate teaduslike artiklite
kaudu.

2. Koostati ankeetkiisimustik, kasutades kvantitatiivset uurimusmeetodit. Kiisimustiku esimene
osa koosneb kiisimustest, mis puudutasid tookohta ning teine osa todrahulolu. Toorahulolu
kiisimustes kiisiti tootajatelt ka stressitaseme, tervise ning organisatsioonist lahkumise
kavatsuse kohta. Vastajate kohta koguti jargmised andmed: vanus, sugu, amet, t60staaZ
praegusel ametikohal ja tildine to0staaz.

3. Andmeid analiilisis autor kasutades statistilist andmeanaliilisi ning kahte
andmetodtlusprogrammi - MS Excel ja Gretl andmetodtlusprogramm.

4. Uuringu tulemuste analiiiis esitati koos parandusettepanekutega ettevotte juhtkonnale.

Andmete analiiiisiks jagas autor to6tajad kontoritiitipide jargi gruppideks. Analiiiisist selgus, et
kdige enam on tookeskkonna ja toorahuloluga rahulolevaid to6tajaid 2—3 tookohaga (4,57 palli)
ja isiklikus kabinetis (4,66 palli) tootavad tootajad. Kdige rahulolematud tookeskkonnaga ja
toorahuloluga (3,71 palli) on todtajad, kes todtavad mones muus kontoritiiiibis kui isiklik
kabinet, 2-3 tookohaga kabinet voi avatud kontor. 33% isiklikus kabinetis ja 14% kontoris, kus

on 2-3 tookohta todtavatest todtajatel on kavatsus organisatsioonist lahkuda.

37



Lihtudes uuringutulemustest, tegi autor uuritavale ettevottele jargmised ettepanekud:

Mira viltimiseks muretseda tootajatele korvaklapid, mille abil tdsta toGtajate
tootulemuslikkust.

Tootajate eneseteostamise voimaldamine, milleks rakendada tootajatele uusi véljakutseid.
Korraldada tootajatele rohkem koolitusi, millega tosta nende eneseteostamise vajadust ning
parandada tootulemuslikkust.

Tootajate sagedasem tunnustamine, tOstmaks nende seotust organisatsiooniga ning

parandamaks to6tulemuslikkust.

Uuringutulemustest lihtudes vdib delda, et Pelltech OU iildine todkeskkonna ja -rahulolu on

positiivne, mis véljendub keskmisest korgemate hinnangute andmises ning tookohaga rahulolu ei

ole seotud t66lt lahkumise kavatsusega.
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SUMMARY

WORKPLACE AND JOB SATISFACTION: HOW THEY ARE CONNECTED TO
TURNOVER INTENTIONS

Maris Mikk

The primary objective of this bachelor thesis is to find out whether job satisfaction is linked to
the intentions to quit. The author asked two questions:

1. How satisfied are the employees with their work and job environment?

2. How strongly is the satisfaction with the work environment linked with the intention to quit

one’s job (organisation)?

Given the objective the investigative tasks were executed as follows:

1. The author gave a theoretical overview of the job environment and satisfaction with the help
of various scientific articles

2. A questionnaire was formed using a quantitative research method. The first part of the
questionnaire is comprised of questions regarding the job itself and the second part concerns
job satisfaction. The job satisfaction questions include issues such as stress level, health and
the intention to leave the organisation. The following data was collected about the
responders: age, gender, job title, length of service in the present position and general length
of service.

3. The information was analysed by using statistic data analysis and two data processing
programs — MS Excel and Gretl data processing system.

4. The analysis of the study results was presented to the management of the company with

proposals for amendments.

To analyse the data, the author of the present paper divided the employees into groups according
to office types. The study showed that the employees most satisfied with their job environment
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and job in general worked in offices with 2—3 work places (4,57 points) and with personal office
spaces (4,66 points). The employees most dissatisfied with their work environment and job (3,71
points) were employees working in some type of office other than a personal office space, or a
space with 2—3 work places or an open concept office. 33% of the people in personal office
spaces and 14% of employees working in an office with 2—3 work places were planning to leave

the organisation.

Based on the study results the author of the present thesis made the following amendment

proposals to the company concerned:

e To acquire headsets for the employees, for them to be able to avoid the disturbing noise and
raise their work effectiveness.

e To enable professional fulfilment by giving employees new challenges.

e To organize more trainings for the employees to raise their personal fulfilment motivation and
better their work effectiveness.

e More frequent recognition of the employees to improve their connection with the organisation

and to better their work performance.
The study results show that the general work environment and job satisfaction at Pelltech OU is

positive, which is manifested in the higher than average scores given by the employees and the

fact that the job satisfaction is not linked with the intentions to quit their job.
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LISAD

Lisa 1. Ankeetkiisitluse viited ja vastusskaalad t66 tulemuslikkuse ja

organisatsiooniga seotuse hindamiseks

Tabel 1. T66 tajutud tulemuslikkuse kiisimustik ja vastusskaala

Kuidas hindad oma t66 kvaliteeti viimase kolme kuu
jooksul?

Vorreldes eelmise aastaga hindan oma t66 kvaliteeti
viimasel kolmel kuul

Kuidas hindad oma t66 kvantiteeti viimase kolme kuu
jooksul? (t66 mahtu)

Vorreldes eelmise aastaga hindan oma t66 kvantiteeti
viimasel kolmel kuul (166 mahtu)

ebapiisav 0 -- 1 --2-- 3 -- 4 viiga hea

palju halvem 0 -- 1 --2-- 3 -- 4 palju parem

ebapiisav 0 -- 1 --2-- 3 -- 4 viiga hea

palju halvem 0 -- 1 --2-- 3 -- 4 palju parem

Allikas: Tookeskkonna ja subjektiivse enesetunde seoste kiisimustik (Parts 2018)

Tabel 2. Organisatsiooniga seotust hindavad viited ja vastusevariandid

1 2 3 4 5
Ei noustu iildse ei noustu raske delda noustun noustun tiielikult

Olen kiindunud organisatsiooni, kus praegu té6tan

Olen praeguse organisatsiooniga liiga seotud selleks, et siit dra minna

Mulle viga meeldib pracguses organisatsioonis tddtada

Kui mulle pakutakse uut t66d mones teises organisatsioonis, siis ilmselt votaksin

pakkumise vastu

e D D =

Allikas: Tookeskkonna ja subjektiivse enesetunde seoste kiisimustik (Parts 2018)
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Lisa 2. Ohutemperatuuri ja suhtelise niiskuse médtmistulemused

Ohutemperatuur °C

Suhteline niiskus %o

: Optimaalne : Optimaalne
Mé6tmiskoht _Keskmine kiilmal _Keskmine kiilmal
mootmistulemus . mootmistulemus .
aastaajal aastaajal

Pdletite kokkupaneku
ruum 22,4 19-23 32,4 40-60
Pdletite hoolduse ja
remondi ruum 25,8 19-23 37,4 40-60
Keevitusruum 23,4 19-23 42,3 40-60
Betooni tootlemise
ruum 23,1 19-23 40,8 40-60
Pdletite montaaZiruum 23,1 19-23 46,2 40-60
Puhkeruum 23,2 20-24 43,4 40-60
1. korruse kontor 24,3 19-23 31,7 40-60
2. korruse kontor: - - - -
Inseneride kabinet 25,1 20-24 32,6 40-60
IT spetsialistide kabinet 26,1 20-24 31,7 40-60
Avatud kontor 25,6 20-24 31,4 40-60
Labor 26,1 19-23 34,7 40-60

Allikas: Pelltech OU téokeskkonna riskianaliiiis (autori koostatud)
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Lisa 3. Valgustiheduse mootmistulemused

Moo6tmiskoht Mo6o6tmistulemus Standard
Ulemine tootmine 1280 500
Esimese korruse kontor 326 500
Teise korruse kontor 835 500
Poletite hooldus ja remondiruum 450 500
Olmeruumid 1004 200
Keevitusruum 1800 300
Ladu 410 300
Betooni to6tlemise ruum 872 300
Ko66k/ puhkeruum 580 200
Tualett 1 425 200
Tualett 2 438 200

Allikas: Pelltech OU tdokeskkonna riskianaliiiis (autori koostatud)
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Lisa 4. Miira mootmistulemused

Mootmiskoht Mootmisaeg Miira ekvivalenttase Db(A)
Nurklihvija toomiira 3 minutit 1015
Akutrelli td0miira 3 minutit 80,8
Segumasina t6omiira 3 minutit 82,4
Pelletipoleti toomiira 3 minutit 62,4

Allikas: Pelltech OU todkeskkonna riskianaliiiis (autori koostatud)
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Lisa 5. Elektrivilja ja magnetvoo mootmistulemused

Tookoha nimetus Elektrivili (V/m) Magnetvoog (nT)
Pdletite kokkupaneku ruumi arvuti 2 4
Pdletite hooldusruumi arvuti 2 17
Labori toiteplokk 74 176
Labori arvuti 5 22
Tootaja 1 arvuti 3 5
Tootaja 2 arvuti 2 40
Tootaja 3 arvuti 2 4
Tootaja 4 arvuti 2 1
Tootaja S arvuti 2 8
Todotaja 6 arvuti 5 12
Todotaja 7 arvuti 8 13
Tootaja 8 arvuti 5 20
Tootaja 9 arvuti 5 18
Tootaja 10 arvuti 5 18
Tootaja 11 arvuti 2 20
Tootaja 12 arvuti 2 14
Tootaja 13 arvuti 2 17
Tootaja 14 arvuti 2 1
Tootaja 15 arvuti 2 8
Tootaja 16 arvuti 2 13
Tootaja 17 arvuti 2 8

Allikas: Pelltech OU téokeskkonna riskianaliiiis (autori koostatud)
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Lisa 6. Uuringu tulemused toorahulolu erinevate aspektidega

Viide

Min

Max

Keskmine
hinnang

Standard héilve

Piisavalt voimalusi kolleegidega
suhtlemiseks

6,15

1,17

Sobiv asustustihedus (t6dkohad ei asu
tiksteisele liiga lahedal

6,00

1,27

Voimalus sisustada oma tookohta isiklike
asjadega

6,00

1,36

Voimalus ise korraldada, milline mu
tookoht vélja ndeb (saan vajadusel asju
laual imber tOsta)

5,85

1,29

Piisavalt ruumi tookohal (koik vajalik
mahub &ra)

5,81

1,49

Tookoha sobivus sinu praeguse t60
tegemiseks

5,67

1,27

Voimalus vestelda kolleegiga voi radkida
telefoniga nii, et see teisi ei sega

5,48

1,74

Tookoha ergonoomilised lahendused (saan
kohandada tooli voi laua korgust
jms endale sobivaks)

5,41

1,45

Tooruumi temperatuur (pole liiga soe ega
liiga kiilm)

5,30

1,84

Ohu kvaliteet siseruumides

5,30

1,75

Saan oma tookohal voi selle 1dhedal pidada
viiksemaid ootamatuid
koosolekuid, kui seda vaja on

5,26

1,79

Vaimalus segamatult tootada (ei ole
sagedasi tookatkestusi)

5,00

1,75

Vdimalus kohandada modblit oma
vajadustele vastavaks (nt muudetava
korgusega laud kontoris, ergonoomiline
tool)

4,89

1,53

Voimalus toole keskenduda (ei ole palju
segajaid)

4,89

1,87

Kolleegide omavaheline jutt vo1
telefonisuhtlus on piisavalt summutatud ja
ei sega mind

4,85

1,97

Piisavalt visuaalset privaatsust (teised ei
nde koike, mida ma arvutis voi todlaua
taga teen)

4,85

2,13
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lisa 6 jarg

Visuaalne mira/ iilekoormus tookohal
(liiga palju asju, virve, detaile vim

segavaid tegureid) 1 7 4,78 1,78
Voimalus mooblit endale sobivalt imber

paigutada 1 7 4,74 1,85
V0in sisustada oma tookoha isiklike

asjadega (panna too6lauale pilte, lilli ja

muud sellist) 1 7 4,67 1,84
Voimalus omaette olla, kui selleks on

vajadus 1 7 4,30 2,05
Taustamiira to0kohal 1 7 4,30 2,16
Isiklik rahulolu to6kohaga 3 5 4,15 ,0718

Allikas: autori koostatud
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