TALLINNA TEHNIKAULIKOOL
Sotsiaalteaduskond

Toostuspsithholoogia instituut

Raili Kiin
TOOTMISETTEVOTETE TOOTAJAID MOTIVEERIVAD TEGURID JA NENDE

SEOTUS TOOTSENTRAALSUSEGA NORDWOOD KAUBAMARGI ALLA
KUULUVATE ETTEVOTETE NAITEL

Magistritoo

Juhendaja: lektor Tiiu Kamdron

Tallinn 2016



Deklareerin, et kidesolev magistrito,

mis on minu iseseisva t60 tulemus,

on esitatud Tallinna Tehnikatilikooli
magistrikraadi taotlemiseks ja selle alusel

ei ole varem taotletud akadeemilist kraadi.

Autor Raili Kiin

e e e 2016

To0 vastab kehtivatele nouetele

Juhendaja lektor Tiiu Kamdron

e e 2016

Kaitsmisele lubatud.,....... e 2016

Personalitod ja —arenduse magistritodde kaitsmiskomisjoni

Teichmann

esimees professor Mare



LUHIKOKKUVOTE

TOOTMISETTEVOTETE TOOTAJAID MOTIVEERIVAD TEGURID JA NENDE
SEOTUS TOOTSENTRAALSUSEGA NORDWOOD KAUBAMARGI ALLA
KUULUVATE ETTEVOTETE NAITEL

Raili Kiin

Ettevotte edukuse votmeks on selle tootajad. Edukates ettevotetes on tootajatel see miski,
mis sunnib neid andma endast parimat. Seda miskit nimetatakse motivatsiooniks.
Motivatsioon on see, mis méadrab, kui palju inimene endast soovib anda, et midagi
saavutada. Lisaks mdjutab t0dtajate panustamist ka nende rahulolu oma t66ga ja
organisatsiooniga. Ning kolmandaks teguriks, mis mdjutab to0taja antavat panust, on
tootsentraalsus.

Magistritoos kasitletavate Nordwoodi saeveskite jaoks on, nagu ka iga teise
tootmisettevotte jaoks, olulisel kohal voimalikult motiveeritud todtajad, et saada parimaid
tulemusi. Kéesolevas magistritéos ongi seetdttu uuritud, millised on Nordwoodi saeveskite
tootajaid motiveerivad tegurid ning milline on tddtajate iildine todrahulolu erinevate
aspektidega. Motiveerivate tegurite viljaselgitamine on oluline, mdistmaks, milliste
motivaatoritega oma ettevotte to6tajaid paremaid tulemusi saavutama on vdimalik panna.
Toorahulolu hinnangute saamine on oluline mdistmaks tidnast olukorda ja andmaks
indikatsioone, kui kiiresti peaks iihe voi teise kitsaskohaga tegelema, et ettevottest ei
lahkuks hinnatud tootajad ja vakantsetele kohtadele leitaks kiiresti sobivad inimesed.
Magistritods késitleti nii tdomotivatsiooni kui todrahulolu seotuna tddtsentraalsusega, et
leida seoseid nimetatud ndhtuste vahel. Uuringu teostamine just Nordwood Grupi
saeveskites oli oluline, sest on suurenenud to6tajate voolavus ja raskenenud uute tootajate
leidmine tootmismahtude suurenemisel.

Uuringu tulemusena selgus, erinevalt paljude juhtide arvamusest, et td6tajaid motiveerib
vaid t60- ja lisatasude suurus, on tOOtajate jaokS motiveerivate teguritena hoopis
olulisemad head suhted kolleegidega, stabiilne t6Gaeg ja juhipoolne tagasiside ning
innustamine. Ka tuli uuringu tulemustena vilja, et suures osas tdna todtajad ei ole rahul just
juhipoolse infoliikumisega ja suhtlemisega. Uldiselt olid ettevottete tootajad téna
pakutavate tingimustega rahul, kuid kolme ettevotte vahel on selged erinevused pakutavas
ning grupi iiks eesmdrkidest on need erinevused viia miinimumini. Suures osas on
ettevottel parendamisruumi koolituste ja tootajate perede toetamise osas, samuti hindaksid
tootajad ettevotte panustamist nende tervisespordi soodustamiseks.

Vdatmesdnad: toomotivatsioon, todrahulolu, todtsentraalsus, tootmistdodtajad.



ABSTRACT

TOOTMISETTEVOTETE TOOTAJAID MOTIVEERIVAD TEGURID JA NENDE
SEOTUS TOOTSENTRAALSUSEGA NORDWOOD KAUBAMARGI ALLA
KUULUVATE ETTEVOTETE NAITEL

Raili Kiin

»~Motivational factors among employees and their association with work centrality in
manufacturing companies based on Nordwood trademark companies*

For organization it is crucial to make profit. To make profit an organization needs to have
good employees. Good employees are motivated employees. So organization needs to
motivate its employees to get the best results. It is commonly thought that people are
motivated by money. It is partly true — money motivates, but not for a long time.

This is why this Masters’ thesis objective is motivating factors for employees in
manufacturing companies and their association with work centrality as well as receiving
information about Nordwood Group employees work satisfaction. The study is based on
Nordwood trademark companies, which unite three lumber production companies —
Viiratsi Saeveski AS, Viru- Nigula Saeveski AS, Aegviidu Puit AS. In Nordwood Group
works approximately 160 employees. This field is important for Nordwood Group, because
it is harder to find new employees since the labor scarcity is increasing rapidly and
employees do not only evaluate employers over the salary.

The first part of this thesis gives theoretical background about three main theories of
motivation, as well as work centrality, work satisfaction and their associations based on
scientific literature and studies. To achieve the objective of the research author carried out
a survey among Nordwood Group employees and interviews with managing directors and
human resources manager. In the second part of the thesis author analyses the results
survey and presents the results.

The main results what was found, was that employees in Nordwood Group appreciate non-
financial motivators more than expected — as three most important motivators was
mentioned good relations with coworkers, stable working hours and feedback from their
managers. In addition the survey showed that employees in Nordwood Group aren’t very
satisfied with getting information from managers and communication systems overall.
Apart from that, employees were satisfied with most of the conditions in organization, but
there is room for improvement in providing trainings and supporting employees’ families
and sporting opportunities.

Keywords: work motivation, work centrality, work satisfaction, manufacturing employees.



SISUKORD

LUHIKOKKUVOTE .....oviiiiiiiiiiisiieeiesiessss s 3
ABSTRACT Lo 4
SISSEJUHATUS . et 6
1 TEOREETILINE ULEVAADE .......cccoiiiiiteteiiiess et 8
1.1  Motivatsiooni moiste ja selle rOll tOOS ........cuevvireiriiiiiicii e 8
1.2 Motivatsiooniteooriad ja nende kasutamine todtajate motiveerimiseks............... 12
1.3 Toorahulolu ja selle seosed tOOMOtIVALSIOONIZA .....ceuvvevviivieiieriiieieee e 16
1.4  Tootsentraalsus ja seosed tOOMOLIVALSIOONIZA .....evveveenririieiiieie e 19
2 EMPIHRILINE UURING ...coooiiiiiiiitieee e 22
2.1  Nordwood kaubamirgi alla kuuluvate ettevdtete lihitutvustus...........cceevvreennee. 22
2.2 MEIOOTIKA ...t 23
2.2.1  KUSTIUSANKEET ..ottt ettt 24
2.3 Valim ja uuringu ProtSEAUUN ..........cceiiriiieieie sttt 25
2.4 UUMNNGU TUIBMUSEA. ... .o 26
241  TOOtajate MOtIVALSIOON .. .eeurieiierireeieesieeestee st e et et et e e e sreessn e e s e e neesneeennee e 27
2.4.2  Tootsentraalsus Nordwoodi kaubamérgi saeveskites.........ccocviviieiiniiiiennnn, 31
243  Tootajate tOOraNUIOIU .......ooviiiiiiiie e 33
2.4.4  Intervjuude tUIEMUSEA .......c.eoivieieiicie e 36
2.5 Arutelu ja ettepanekud ...........cveiiiiiieiecic it 38
KOKKUVOTE ...oooiiiiiiiiiiiisiss st 42
RESUME ... o bbb 45
KASUTATUD KIRJANDUS ... 48
LISAD e 51
LISA 1 KUSTMUSLIK ..ottt 51

LISA 2 Nordwood Grupi tootajate keskmised hinnangud t66ohkkonna- ja moraali
tASEMECLE ETEEVOLEES ...eivvietieiiiieitie ettt ettt ettt et e e e e e e e e st e e enneesaeeebeeareeas 57

LISA 3 Tootajate keskmised hinnangud tookeskkonna ja to6tingimuste vastuvoetavusele

......................................................................................................................................... 58
LISA 4 KOrrelatSIOONTANALUUS ...cvvvveneeeeeiieeeieee e e e e e et eeeeeeee e e e e e e eeeeeat e asseeeeesesssnaasseessesesnnns 59
LISA 5 INTENVJUU KAV ...ttt 61



SISSEJUHATUS

Eduka ettevotte alustalaks on selles tootavad inimesed. Inimesed, kellel on ndgemus ja
soov selle nidgemuse teostamiseks t66d teha. Mida rohkem on selliseid inimesi
organisatsioonis, seda suurem on organisatsiooni edu vdimalus. Organisatsiooni jaoks on
iilioluline leida enda jaoks parimad tootajad. Samal ajal ei ole tdnases toOturusituatsioonis
enam kuigi kerge tootajaid leida - seega tuleb leida viise, kuidas uusi to6tajaid ettevottesse
meelitada ja olemasolevaid hoida. To6joupuudust illustreerib fakt, et 2015-nda aasta Il
kvartalis oli Eestis to6tuse maar vaid 5,2% ja todga hoivatud isikuid 67,2%, mis on kvartali

kdrgeim niitaja peale 2000.-ndat aastat (Statistikaamet, 2015).

Inimesi ajendab litkuma ja tegema teatavaid toiminguid tugevam voi ndrgem sisemine voi
vilimine joud. Ka todtajat mojutavad erinevad sisemised ja vilimised joud, mis mojutavad
tema kéitumist ja panustamist ettevottesse. Seda litkumapanevat joudu nimetatakse
motivatsiooniks. Samal ajal on koikide organisatsioonide ja nende juhtide suurimaks
sooviks panna inimesed to0le organisatsiooni parimat kasu silmas pidades. Siinkohal
tuleks kasuks, kui tootajal oleks sisemine tung teha t66d ettevotte kasu silmas pidades.
Samal ajal peab organisatsioon ja selle juhid olema valmis leidma viise, kuidas tekitada

tootajas soovi teha oma t66d paremini.

Teema on aktuaalne, kuna kvalifitseeritud t66joupuudus puudutab iiha enam ka uuritavaid
Nordwood kaubamaérgi alla koondunud ettevotteid, kus tootajate leidmiseks ja hoidmiseks
el piisa enam ainult korgemast tootasust. Edukad todtajate hoidmise programmid
sisaldavad endas erinevate motivatsiooniteooriate kasutamist ettevotte tootajate
igapdevases motiveerimises, nagu nditeks Maslow’, Herzbergi ja Vroomi teooriad
(Ramnall, 2014).

Kéesoleva magistritod uurimisprobleemiks on Nordwood kaubamaérgi alla kuuluvate
ettevotete tootajate toomotivatsiooni ja toorahulolu tase ning suurenenud t66jou voolavus.
Uuringu tulemusena soovib autor anda ettevotete juhtidele ideid ja vOimalusi tootajate
motivatsiooni ja rahulolu tostmiseks, milles oleks rakendatud todtjate ankeetides vilja

toodud motiveerivaid tegureid.

Magistrito6 eesmirgiks on vilja selgitada ja kirjeldada peamiselt mittemateriaalsete
tegurite osatdhtsust todmotivatsioonis ja seoseid todtsentraalsusega Nordwood kaubamairgi

alla kuuluvate ettevotete néitel.



Mittemateriaalsete motivaatorite all kisitletakse magistritoos t66- ja pereelu tthendamise
voimaluste pakkumist, tootingimuste ja tdovahendite parendamist, sportimisvdimaluste ja
ettevottepoolsete soodustuste pakkumist. Materiaalsete motivaatorite all peetakse silmas
ettevottes toimivat palga- ja lisatasude siisteemi. Uuringu tulemustele tuginedes soovib

autor teha ettepanekuid td6tajate motivatsiooni ja todga rahulolu tostmiseks ettevotetes.
Magistritoé uurimiskiisimused:

v Mis on Nordwood kaubamirgi alla kuuluvate ettevdtete tootajaid motiveerivad
tegurid?

v Kuidas ja milliseid motiveerivaid tegureid rakendades saab ettevdttes tdsta tootajate
rahulolu?

v Missugused seosed on toomotivatsiooni tegurite ja tootsentraalsuse vahel?

Eesmaérgi saavutamiseks piistitatud iilesanded:

1. Kirjanduse pdohjal anda iilevaade motivatsiooni- ja rahuloluteooriatest ning
tootsentraalsusest.

2. Magistritod empiirilises osas viia 1dbi uurimus Nordwood kaubamirgi alla kuuluvate
ettevotete tOGtajate seas.

3. Saadud vastuste pohjal analiilisida seoseid toOtajate motivatsiooni, todrahulolu ja
tootsentraalsuse vahel.

4. Saadud vastuste analiiiisi pohjal teha ettepanekuid to6tajate motivatsiooni tdstmiseks ja
rahulolematuse vihendamiseks.

Too eesmdrgist ldhtuvalt kasutab autor kvalitatiivset uurimismeetodit kombineerituna

kvantitatiivsega. Kvantitatiivse uurimuse valimiks on kogu Nordwoodi too6tajaskond,

kvalitatiivses uuringus osaleb ettevotte juhtkond (3 tegevjuhti ja personalijuht). Kiisimuste

koostamisel tugineb autor t60 teoreetilises osas kisitletud motivatsiooniteooriatele, milleks

on Maslow’ vajaduste hierarhia, Herzbergi kahe faktori teooria ja VVroomi ootuste teooria.

Magistritdd koosneb kahest osast, mille esimeses osas annab t00 autor lilevaate toos
kasutatavatest moistetest ning motivatsiooni-, tootsentraalsuse ja todrahulolu teooriatest.
Too teises ehk empiirilises osas kirjeldab autor lithidalt uuringus osalevaid ettevotteid,
valimit, metodoloogiat ja uuringu meetodit, mille jirel autor analiilisib uuringu kéigus

saadud tulemusi ja teeb ettepanekuid todtajate rahulolu ja motivatsiooni tdstmiseks.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

1.1 Motivatsiooni mdiste ja selle roll t66s

Motivatsioon, kui protsess, algab vajadusest inimese sees, mis omakorda moodustab
vaakumi inimeses. Piitides seda vaakumit tiita, tekib inimeses sisemine joud, mis algatab
ja viib edasi tegude ja tagajargede ahela. Sellel hetkel saab see vaakum ka tdidetud
(Chukwuma & Okafor, 2014).

V. Vroomi ootuste teooriale tuginedes ehitasid oma mudeli Porter ja Lawrel (1968), kus
nad kasitlesid eraldiseisvatena sisemist (intrinsic) ja vilimist (extrinsic) motivatsiooni.
Selle mudeli jargi sisemine motivatsioon on see, kus inimene teeb midagi, sest see on
huvitav ja saab naudingu selle tegemisest. Viéline motivatsioon on aga see, kus tegevust
tehakse oodatava tulemuse pérast (palk, kiitus vms), mitte tegevuse enda nautimise pérast

(Gagne & Decy, 2005).

Motivatsioon on kogum inimese sisemisi ajendied, pohjuseid ja joudusid, mis panevad
inimese tegutsema mingis suunas. Viline motivatsioon on seotud kéiegakatsutava
tulemusega: palk, turvalisus, tookeskkond ja todtingimused. Sisemist motivatsiooni saad
kirjeldada kui psiihholoogiliste vajaduste rahuldamisest: vdimalusega ja sooviga rakendada

oma voimeid ja olla tunnustatud (Alas, 2008).

Samas ei ole inimese motivatsioon alati seotud vaid oma soovide ja ihade rahuldamisega,
vaid see on mojutatud ka inimtiilibist, oskuste ja tajude tasemest ning inimese
vadrtushinnangutest. Viliste faktoritena mojutavad toGtaja motivatsiooni ka kodu- ja
tookeskkond. Selles valguses peavad juhid tootajate motivatsiooni tdstmiseks jilgima
erinevaid isiklikke faktoreid nagu inimtiilip, talent, oskused ning organisatsioonilisi

faktoreid nagu tookeskkond, kultuur, toGtasustamise ja preemiate siisteem (Cole, 1995).

Iga organisatsiooni edu ja efektiivsus soltub teatud ulatuses sellest, kui motiveeritud on
tootajad. Motiveeritud tootaja kéitub piisivalt viisil, mis toob kasu tema organisatsioonile
ja aitab saavutada organisatsiooni eesmirke (Rahman, Shamsudin, & Karim, 2014).
Kaasaegsetes personalijuhtimise teooriates iildisemalt ja motivatsiooniteooriates lahemalt
leiab kinnitust, et motiveeritud td6tajad on rahulolevad tootajad ja kalduvad olema ka
rohkem loovad, lojaalsed, produktiivsemad ja rohkem pithendunud nii oma té6andjale kui
ka tilesannetele. Samal ajal on motivatsioon personaalne, enese seest tulev ja seetdttu raske

juhtida ja kontrollida. Eeldatakse, et igal indiviidil on sisemine vajaduste hulk, mida saab
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rahuldada 1ébi nende t66. Hea todsoorituse eest indiviidi tasustatakse ning 14bi selle saad ta

ka oma isiklikud vajadused rahuldatud. (Dugguh, 2014).
Motivatsiooni voib tdlgendada ka kui joudu, mis:

Algatab Kkiitumise (energies behavior)- ehk mis algatab kaitumist, kditumismustreid voi
kaitumise muudatusi? Mil miéral inimene pingutab ja kui raskelt tulemuse nimel t66tab?

See aspekt tegeleb kiisimusega: ,,Mis motiveerib inimesi?*

Suunab Kkiitumist (directs behavior)- mis méérab, millise kditumismudeli inimene valib?
See aspekt tegeleb kiisimusega valiku ja konkureerivate kditumuslike alternatiivide

konfliktiga.

Hoiab kaitumist (sustains behavior)- mis méirab inimese piisivuse taset kditumismustrite
jargimisel? See aspekt tegeleb kditumise hoidmise ja Idpetamise vOimalustega. Kui me

jalgime inimeste kditumist ajas, siis késitleme just seda aspekti. (Scholl, 2002)

Pracguses majanduse olukorras, kus ettevotjate esimene eesmirk on teha midagi
teistmoodi, kui rivaalid, teha midagi paremini kui rivaalid voi teha midagi erinevamalt kui
rivaalid, peab ettevotte juht olema kui zonglodr, kes suudab lisaks strateegia
véljatootamisele juhtida inimesi ja organisatsioonikditumist soovitud suunas. Juht peab
suutma motiveerida vdga erineva taustaga inimesi, et organisatsioon liiguks soovitud
suunal ning inimesed tootaksid tiihiselt organisatsiooni eesmirkide tditmise nimel

(Alecxandrina, Dalina, & loana-Lavinia, 2008).

Uks esimesi td6tajate motiveerimise ideid oli lihtne- todtajate parimaks motiveerimise
voimaluseks peeti piitsa ja praaniku pakkumist. Hirmu peeti parimaks motivaatoriks, mis
samal ajal tagab lisaks veel ka tidpsuse, kuulekuse ja distsipliini. Samal ajal halvab hirm
mdotlemise, loomingulisuse ja igasuguse rahulolu. PShimdtteks teadusliku juhtimise teel
peeti inimestele hea t60 eest maksmist ja samal ajal kehvade tulemuste eest karistamist
(Taylor, 1911). Ajaga arendati seda ja vastanduvaid ideid edasi ning jouti jareldusele, et
tootajad reageerivad positiivselt pigem innustusele, kui to6le endale voi rahale (Herzberg,

Mausner, & Snyderman, 1959).

Motivatsiooni olemasolu ja selle tugevus médirab inimeste to6sse suhtumise. Positiivse
to0sse suhtumisega kaasneb neli- viis korda sagedamini uskumus, et tehtav t66 on inimese

jaoks huvitav, enesetdiendamist, motlemist, otsustamist ja kogu oma vdimetepagasi
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rakendamist ndudev. Arvatakse, et oma tooga saavad paremini hakkama motiveeritud

inimesed ning nad tunnevad sellest suuremat roomu (Alas, 2008).

Motiveeritud inimeseks peetakse iildiselt sellist inimest, kes oma t6ds nditab tootades iiles
energiat ja entusiasmi ning saab pidevalt hdid tulemusi. Selline to6taja on valmis nii
individuaalselt panustama kui ka tookaaslastega koos rohkem vaeva nidgema, et saada iile
tookorralduslikest probleemidest ning takistustest, lisaks tahab ta votta voi on ndus votma
rohkem vastutust kui teised (Brooks, 2008).

Tootajate ja juhtide vaheline suhtlus on oluliseks motiveerimise vahendiks igas
organisatsioonis. Mojuvad sisemised tasud saavad toimida just tdnu suhtlusele inimeste
vahel. Niiteks on iisna tdendoline, et tddtajatele mojub motiveerivalt tunnustus ja
konstruktiivne tagasiside oma osakonnajuhilt. Kasulik oskus, mida paljudel ei ole, sageli
kahjuks ka juhtidel, on konstruktiivse tagasiside andmine ja ka saamine. Halvasti edastatud
negatiivne tagasiside voi selle puudumine demotiveerib tootajat, samal ajal kui oigesti

ajastatud ja hésti edasi antud tagasiside innustab (Brooks, 2008).

Motiveerida tihendab soodustada, veenda, stimuleerida, vahel isegi lausa sundida to6tajaid
tegutsema viisil, et organisatsiooni eesmirgid saaksid tdidetud (Chukwuma & Okafor,
2014).

Tootmistooliste peamine motiveerimisvahend on iildjuhul té6tasu, kuid sageli jadb ainult
heast palgast viheks, et saada todtajatelt parendusettepanekuid ja plihendunud suhtumist.
Seega peavad ettevotted ltha enam panustama motiveerivate tasustamissiisteemide
arendamisesse (Gans & Kokla, 2011). Kirjandusest voib leida tdendeid, et on seos
motivatsiooni ja produktiivsuse vahel eriti tootmissektoris. Motiveeritud tédtaja on
rahulolev, kuna tema vajadused on rahuldatud ja see omakorda tdstab tema produktiivsust
organisatsioonis. Motivatsiooniteooriates leiab samuti Kinnitust, et motiveeritud tdotaja
plisivalt soovib kasutada oma vOimeid konstruktiivselt endale méiédratud {ilesande
téditmiseks organisatsioonis. Motiveeritud to6tajad tootavad produktiivsemalt ja mdjutavad
ka teisi efektiivsemalt to6tama. Samal ajal ei ole todtajat lihtne motiveerida- erinevaid
inimesi motiveerivad erinevad tegurid. Kui grupil inimestel lasta valida 25 nimetusega
loetelust 4 enim motiveerivat tegurit, siis on raske leida inimesi, kes valisid tépselt samad
tegurid. See on pdhjustatud inimeste erinevatest vajadustest ja ootustest. On viga oluline,

et organisatsioon, mis soovib oma todtajaid motiveerida peab kasutama erinevaid
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lahenemisi, mis erinevate inimeste sisemist ja valimist motivatsiooni mdjutaksid (Dugguh,

2014).

Koikidel tootajatel, olenemata nende kultuurilisest taustast, on vajadused, mida nad
soovivad oma todga tdita. Tditmata vajadused pohjustavad pingeid ja mdjutavad tootajate
kditumist. Olenevalt kultuurilisest ja ihiskondlikust taustast, on todtaja vajadused
erinevad- kui niiteks Nigeeria tsemenditehase tootajate olulisim vajadus on teenida
piisavalt raha s66gi ostmiseks ning seejuures tooandja poolt mitte dra kasutatud saada, siis
Euroopas otsib suur osa tootajatest pigem endale sobivat viljundit t6o sisu ndol ja

sotsiaalselt vastutustundlikku ettevotet (Dugguh, 2014).

Siinkohal saabki oluliseks kriteeriumiks, kas to6tajal on sisemine motivatsioon t66d teha
vOi tuleb teda mojutada viliste motiveerivate teguritega. POhjamaades, erinevalt
Nigeeriast, ei ole toGtajate jaoks esmatéhtis t00 tulemusena saadav todtasu, vaid inimesed
suuremas osas tootavad juba sisemiste motivaatorite mojul. Neid on tddandjal raske
mojutada, kuna sisemine toOmotivatsioon tuleb toGtaja isikust, véartustest ning selle
mdjutajateks on pigem too6taja haridustase ja vanus. Varem on arvatud, et rolli méngib ka
inimese sugu, kuid seda ei Kinnitanud niiteks Pdhjamaades ldbi viidud The Nordic

Employee Index uuring (Eskildsen, Kristensen, & Westlund, 2004).

Suur- Britannias 2006. aastal 784 tootava inimese seas ldbi viidud TNS uuringust selgub,
et tootajate kolmeks ihaldatuimaks motiveerivaks teguriks t6ol oli 6- nddalane tasustatud
puhkus (38% vastajaist), palgast sdltuvad pensioniskeemid (41% vastajaist) ja paindlik
tooaeg (39% vastanuist). Sellest sdltumata oleks 65% tootajaist valmis koheselt korgema
palga nimel vahetama todandjat, samal ajal kui huvitavam t66 voi karjddrivoimalus oleks
esimeseks tookoha vahetamise pdhjuseks vastavalt vaid 26% ja 22% tootajatest (Pinto,
2006).

Paljudes ettevdtetes on kasutusel tdGtajate tulemuse sidumine palgaga ehk
tulemustasusiisteem. See annab otsese vOimaluse siduda to6taja todpanus ja tema teenitav
tasu, mis omakorda peaks oluliselt tdstma ettevotte t66 tulemuslikkust, kui to6tajatel on
voimalik seeldbi suuremat tasu teenida. Paraku ei ole selline siisteem reaalses elus alati nii
ideaalselt toimiv — kui tootajad ei tea tépselt, milliseid to6tulemusi moddetakse ja
premeeritakse, ei teki ka suurenenud tulemust. Lisaks peab sellise tulemustasu siisteemi

rakendamisel kindlasti olema tootajal voimalus ise enda tulemusi mojutada ja
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soovituslikult ka kaasa rddkida eesmirkide seadmisel, et need oleksid ka reaalsuses

saavutatavad (Bukovinsky, 2013).

2011. aasta seisuga ei kaasa iile 60% Eesti tootmisettevotetest eesmarkide saavutamisesse
koiki tootajaid. Tootmisjuhtide operatiivtasandi uuringu labiviijate hinnangul on tegemist
olulise puudujdigiga. Eesmirgistamise protsess on kasutusel 83% ettevotetest, nendest
90% juhtudel on eesmargid rakendatud keskastmejuhtide tasandil, kuid operatiivtasandini
jouavad eesmirgid vahema kui 50% eesmaérgistamisega seotud ettevotetest (Gans & Kokla,
2011).

S. Harrise 2011.a. kuni 2012.a. 1dbi viidud uuringus oskustooliste motiveerimisest ja
ettevottes hoidmisest selgus, et 78% uuringus osalenud ettevotetest ei pakkunud oma
oskustoolistele pidevaid arenguvdimalusi, samal ajal leiti, et 85% ettevOtetest, kes
pakkusid oskustoolistele pidevaid arenguvdimalusi, nditasid oskustddlised suurenenud

tootlikust ja ettevotte tulemuste paranemist (Harris, 2013).

On oluline silmas pidada, milline on tddtajate iildine olukord — todtajat, kel pole toidu
ostmiseks raha, ei saa motiveerida koolituste v0i eesméirkide piistitamises osalemisega.
Raha on oluline motivaator ja seda tihti ka siimboolses tdhenduses erinevates olukordades
ja erinevate tootajate jaoks. Raha siimbolina esindab praktiliselt kdiki teisi véartusi voi
tulemusi, mida indiviid vOiks soovida: staatus, prestiiZ, enesehinnang, saavutused, voim,
kindlustunne, vara ja palju muudki. Raha on lihtne vahend enda teistega vordlemiseks. Ehk
piitides luua organisatsioonis efektiivset kompensatsiooni- ja motivatsioonisiisteemi, peab

olulisel kohal olema todtajate esmaste vajaduste tditmine (Dugguh, 2014).
1.2 Motivatsiooniteooriad ja nende kasutamine to6tajate motiveerimiseks

Erinevates uuringutes on kinnitust leidnud, et kogu kditumine tuleneb seatud eesmaérgist,
seega peaksid juhid rakendama motivatsiooniteooriaid juhtimises, et suunata tootajate
tookéitumist ettevotte eesmaérkidest 1dhtuvalt. Seega kui tootajad teavad eesmirke, on neil

ka suurem huvi neid tdita (Chukwuma & Okafor, 2014).

Motivatsiooni ja selle kujunemist ja mdjutatavust on selgitanud A. Maslow’ oma vajaduste
hierarhia teooriaga. Maslow’ kasitluse kohaselt on inimeste vajadused jaotunud
hierarhiliselt viieks. Vastavalt Maslow’ iildtuntud piiramiidile on inimesed esmalt

motiveeritud piliramiidi alustalas olevate fundamentaalsete vajaduste ning seejirel iga
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kdrgema taseme vajaduste rahuldamiseks (Maslow, 2007). See teooria niitab, et ettevotte
juhtkond peab pidevalt jilgima, et tootajate vajadused on tdidetud, et jouda suurema

motivatsioonini ettevotte kasu silmas pidades.

Maslow’ vajaduste hierarhia voeti t6omotivatsiooniteooriana kasutusele 1960ndatel, kui
hakati suuremat rohku pdorama motivatsiooni rollile t661 (Maslow, 1954). Maslow’

vajaduste hierarhia viis taset on:

fiisioloogilised vajadused
turvalisuse vajadus
kuulumise vajadus, teiste tunnustus

tunnustuse vajadus, enesehinnang

AU NEE N NERN

eneseteostuse vajadus

Maslow’ viitis, et inimese vajadused kasvavad hierarhiliselt alt {iles ja kdrgema tasandi
vajadused tekivad peale seda, kui madalama taseme vajadused on rahuldatud. Kui inimene
on juba joudnud korgemate tasandite vajaduste rahuldamisega, ei taha ta enam piirduda
ainult madalamate tasemete vajaduste rahuldamisega. Vajaduste rahuldamine ei vii
vajaduste kustumisele, vaid hoopis uute korgemate vajaduste tekkele. Vajaduste
rahuldamine on reeglina ka tsiikliline (nditeks terve inimene ei s66 koguaeg vaid teatud aja
jarel). igal inimesel véljendub {iihest ja samast vajadusest juhinduv kiitumine erinevalt

(Alas, 2008).

Tdsiasjast, et mone inimese jaoks olla eneseviirtustamine mérksa voimsam motivaator kui
armastuse- ja kuuluvusevajadus moistis Maslow’, et tema hierarhia ei ole jdigalt paigas. On
taiesti voimalik, et mone loomingulise isiksuse jaoks on eneseteostus olulisem ja asendada

lausa fiisioloogilisi vajadusi (Brooks, 2008).

Maslow’ piiramiidi too6tajatele rakendades tekib palju raskusi. Siinjuures tasub meeles
pidada, et ta ei tootanudki seda vilja juhtimisvahendina ega organisatsioonitasemel
kasutamiseks. Lisaks ei kinnita piiramiidi toimivust ka empiirilised uuringutulemused.
Rahulolu ei pruugi vorduda tingimata motivatsiooniga ega too alati kaasa paranenud
toosooritust (Brooks, 2008). Samal ajal on Maslow’ ise vilja toonud, et madalama astme
vajadusi saab kiill viliselt (ehk niiteks téoandja) rahuldada lébi raha ja t66 olemasolu

tagamisega, kuid kdrgemate tasemete rahuldamiseks peab olema sisemine soov (Freeman,
1999).
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Tootajate jaoks on enamasti motivaatoritena Siiski esimeses nimekirjas just Maslow’
hierarhia madalamatest tasemetest tulenevad tegurid, nagu naiteks suurem palk, suuremad
boonused ning alles seejdrel mainitakse koolitusvdoimalusi ja juhatuse tunnustust
motivaatoritena (Pinto, 2006). Samas uuringus selgus samas ka, et t66 enda nautimine on

peamiseks pohjuseks, mis todtajaid pracguse todandja juures hoiab (Pinto, 2006).

Teine tdhtsam motivatsiooniteooria on Herzbergi kahe mudeli teooria, mis on loodud aastal
1960 ning mille sisu on selles, et inimest motiveerivad tegurid on jaotatud kahte osasse-
alalhoiu ja iilalpidamisega seotud tegurid ehk hiigieenifaktorid ning motivatsiooniga seotud
tegurid. Herzbergi teoreetilise késitluse jargi on parim viis kedagi motiveerida rahuldades
inimese korgetasemelisi vajadusi (ehk motiveerivaid tegureid), nagu saavutusvajadus ning
tunnustus. Samal ajal lihtsaim viis demotiveerida on jdtta rahuldamata inimese
hiigieenifaktorid, kusjuures hiigieenifaktorite rahuldamine omakorda ei tdsta inimese

motivatsiooni (Dessler, 2011).
Herzberg kiisitles inimesi kahel juhul (Dessler, 2011):

v" kui nad olid dnnelikud ja oma t66ga rahul

v" kui nad ei olnud t66ga rahul

Ta selgitas vilja rahulolu ja mitterahulolu pohjused ning nende pdhjal kujundas kahe

faktori teooria. Herzberg joudis jireldusele, et kdik pdhjused saab jagada kahte riithma:

v' Hiigieenifaktorid- need, mis mdjutavad td6ga rahulolematust (palk, kindlustunne t66l,
tootingimused, kontrolli tihedus ja wulatus, inimestevahelised suhted, tookultuur,
juhtimise kvaliteet)

v Motivatsioonifaktorid- need, mille olemasolu vdib tekitada rahulolu (saavutusvajaduse
rahuldamine, vastutuse usaldamine, enesearendamise vdimalust pakkuv t60,

huvipakkuv t66, tunnustus, isiklik areng)

Herzbergi teooria jirgi rahulolu puudumine ei tihenda veel rahulolematust. Kui juht
rakendab motivatsiooni tostvaid faktoreid, tdstab ta rahulolu taset (Alas, 2008). Kui t66
rahuldab t66taja hiigieenifaktoreid ei ole todtaja veel motiveeritud, kuid nad ei ole ka

rahulolematud (Rahman, Shamsudin, & Karim, 2014).

Kahe faktori teooria pohiseisukohaks on, et sisemise tasu saamise ootus motiveerib inimest

rohkem kui vdimalus, et nditeks palga- voi tootingimused voi tookoha stabiilsus
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paranevad. Palgatdus ja muud hiigieenifaktorid mdjuvad reeglina liithiajaliselt
motiveerivalt, kuid Herzberg viidab, et toOmotivatsiooni need oluliselt paranda.
Motivatsiooni suurendab too6taja jaoks ka voimalus enda arenguks, isikliku toopanuse
tunnetamine, suurem vastutus eduka téotulemuse eest nii tiksi kui meeskonnat6os ja to6o
iseloom (Brooks, 2008).

Herzbergi jérgi on rahulolu tingitud headest kogemustest ja need omakorda koosnevad
motivaatoritest- saavutused, tunnustus, t60 ise, vastutus ja edenemine (advancement).
Rahulolematus omakorda on pohjustatud halvast kogemusest hiigieenifaktoritega- otsesed
juhid, kaastootajad, ettevotte poliitika, tootingimused ja todtaja eraclu kehv kvaliteet

pOhjustavad rahulolematust (Argyle, 1989).

Herzbergi motivatsiooniteooriat on seega juhtimisvahendina rakendada tdiesti reaalne-
koigepealt korvaldada tootajate rahulolematust pohjustavad tegurid (rahuldada

hiigieenifaktorid) ja seejarel tuleb aidata leida rahulolu (pakkudes motivatsioonifaktoreid).

Motivatsiooni on uurinud pohjalikult ka V. Vroom ning selle tulemusena vélja tootanud
ootuste teooria, mille jdrgi inimene tegutseb kindlal viisil, mis baseerub ootusel, et
tegevusele jargneb alati antud tulemus- hiivitus ja selle hiivituse atraktiivsusel inimese
jaoks. Ootuste mudel sisaldab kolme varieeruvat osa: ootus ehk toimetuleku tdenéosus,
hiivituse ehk oodatava tulemuse tdendosus ja hiivituse/ oodatava tulemuse atraktiivsus
(Ball, 2015)

Vroomi ootuste teooria jargi on motivatsioon sdltuv mitte ainult vajadustest, vaid téhtsale
kohale tuleb asetada ootused, mida inimene mingi tegevuse vOi tulemusega Seostab.
Inimese pingutus soltub suurel méadral sellest, kui olulisena inimene tajub pingutusega
saadavat tulemust, kui kindel on sellele tulemusele joudmise osas ning kui voimekaks

tootaja hindab end oodatavat tulemust saavutama (Alas, 2008).

Vroom viidab, et motiveeritus kéituda kindlal viisil tuleb inimese ootusest, et kindel
kditumine kutsub esile konkreetse tagajirje; motivatsioon on mitu korda tugevam, kui
inimene ise sellist tulemust soovib ning seda vastavalt hindab. VVroomi arvates suunab
inimkaitumist isiklik tdoendosus ehk inimese ootus, et tema kditumine pdhjustab teatud

tulemuse (Brooks, 2008).

15



Et tekiks motivatsioon, selleks indiviid arvestab, mida ta antud situatsioonis ootab, millist
pingutust nduab edasiliikumine ja kas see on seda pingutust vdirt tema enda eesmérki

silmas pidades (Dugguh, 2014).

Inimene analiiiisib oma ootusi pingutuse tulemuslikkuse kohta tulemuse ja tasu vahekorras.
Hinnang néitab, kui véirtuslik on konkreetne tasu inimesele selle tulemuse suhtes (Alas,

2008).

1.3 Toorahulolu ja selle seosed toomotivatsiooniga

Tootaja rahulolu voi moraal nditab todtaja positiivset emotsionaalset suhtumist oma to0sse
ja nende individuaalset voi grupisisest todsoorituse taset (Alecxandrina, Dalina, & loana-
Lavinia, 2008).

Toorahulolu mdotmiseks vottis Hoppock 1935. aastal kasutusele lihtsa kiisimuse: ,,Vali
iiks jargmistest vdidetest, mis kdige paremini iseloomustab sinu arvamust oma td0st: ma
vihkan seda, mulle ei meeldi see, ma olen selle suhtes tikskdikne, mulle meeldib see, ma
olen sellest innustatud, ma armastan seda®. Hiljem on sellele lisatud erinevaid skaalade

seeriaid, et modta todrahulolu erinevaid komponente (Argyle, 1989).

Toorahulolu seostatakse ka paljude soovitud kditumismudelite ilmnemisega t66l- on
vihem saboteerimist, varastamist, kavatsuslikult halvasti t66 tegemist, kuulujuttude
levitamist ja klat$imist, et probleeme tekitada. Bateman ja Organ leidsid oma 1983. aastal
1abi viidud uuringus, et rahulolevad mitte-akadeemilised {ilikooli td6tajad niitasid vélja
rohkem ,hea kodaniku“ tundemérke ka t661- nad olid punktuaalsemad, nende peale sai
loota, abivalmid, koostédaltimad ja korrektsemad, lisaks tootsid nad vihem jaatmeid, tegid
vihem kaebuseid ja olid harvem vihased. Samal ajal kui madal to6rahulolu pdhjustab t661t
lahkumisi, mis voivad votta ka to66lt puudumise, ettevottest lahkumise ning isegi haiguste
ja onnetuste kuju (Argyle, 1989). Uuringutes on kindlaks tehtud, et t6dga rahulolematus
suurendab oluliselt inimeste otsust todlt lahkuda voi puududa. Lisaks pohjustab tooga
rahulolematus rohkem hilinemisi tddle, nurisemisi tootingimuste iile, ametiiihingutesse
koondumisi, ravimite kuritarvitamist ja pensionile jidmise otsuse vastuvotmist (Saari &
Judge, 2004).
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Toorahulolu tase sdltub mitmest aspektist, muuhulgas ka ametikoha, t606 ja individuaalsete
omaduste kombinatsioonist. Peale nende mojutavad toorahulolu ka organisatsioonist

soltuvad omadused, niiteks (Peters, O'Connor, & Rudolf, 1980):

1. Suurus- suurtes organisatsioonides on rahulolu vidiksem
2. Juhtimistasandite arv- rahulolu on suurem, kui on viiksem hierarhia
3. Osalemine otsustamisel- toGtaja rahulolu on suurem, kui ta saab osaleda tema t66d

puudutavate otsuste tegemisel.

Selge arusaam tooiilesannetest on samuti iiks toorahulolu suurendajatest (Ting, 1997).
Lisaks vihem tidimust ja suurem huvitatus oma t60 suhtes on todtajatel, kelle
tooiilesanded on mitmekesisemad ja vahelduvad (Stinson & Thomas, 1977) ning on

mitmekesisuse tottu ka rahulolevamad (Wright & Davis, 2003).

Pohjamaades 2001. aastal 1dbi viidud The Nordic Employee Index uuringu tulemusena
leiti, et toorahulolu on tugevalt seotud to6taja sisemise toOmotivatsiooniga- korrelatsioon
kahe uuritava ndhtuse vahel oli 0,795, mis nditab tugevat seost. Samas uuringus vaadeldi
ka demograafiliste tegurite mdju toérahulolule ja tédmotivatsioonile, ning leiti, et vanuse
suurenedes suurenes ka toorahulolu ja sisemine toomotivatsioon, samal ajal kui sugude
vahel to6motivatsioonis ja -rahulolus erinevust ei leitud. Kdrgemat toomotivatsiooni taset
ja -rahulolu on maérgata aga korgemalt haritud tootajate ja juhtide seas, mis voib uuringu
autori arvamusel olla seotud keerulisemate ja mitmekesisemate todiilesannete tditmisega

(Eskildsen, Kristensen, & Westlund, 2004).

Inimressursi  juhtimise praktikud {ile maailma on joudnud jareldusele, et suur osa
téorahulolust on seotud ka to6taja iseloomu ja temperamendiga, mitte ainult konkreetse t66
ja ametikohaga organisatsioonis. Sageli viivad todrahulolu pdhjuste uurimisel juured juba
tootaja lapsepolve, kust on saanud alguse erinevad suhtumised ja hinnangud. Kuigi
organisatsioonid ei saa mojutada tootaja iseloomu, saab Jigete virbamismeetodite
kasutamisel leida sobivaima to6taja igale todkohale, mis omakorda mdjutab tooga rahulolu

(Saari & Judge, 2004).

Samas uuringus on teise suure toorahulolu mojutava tegurina vilja toodud t66 enda
tdhendus tootaja jaoks. Selleks paluti tootajatel jirjestada enda jaoks olulisuse jérgi
juhtimine, to6tasu, edutamise voimalused, kolleegid ja teisi sarnaseid aspekte.

Vastupidiselt juhtide iildlevinud arvamusele ei ole to0taja jaoks enamasti todrahulolu
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seisukohalt olulisimaks aspektiks sugugi mitte tootasu, vaid pigem to6 ise- kas see on
tootaja jaoks huvitav ja vdljakutseid esitav. See ei tdhenda, et libimdeldud tasusiisteemid ei
ole tootaja jaoks olulised, vaid pigem seda, et palju saab organisatsioon toorahulolu
mojutamiseks dra teha kindlustamisega, et t06 on inimese jaoks huvitava ja véljakutseid
pakkuv (Saari & Judge, 2004). Kovach’i tooaspektide uuringus (1995) selgus, et esimesel
kohal téhtsuselt to6tajate jaoks oli huvitav t60 ja palk platseerus alles viiendale kohale.
Samal ajal kui juhtide arvates oli palk tootajate jaoks esikohal ja t60 huvitavus alles

viiendal kohal (Kovach, 1995).

On analiiiisitud ka toorahulolu efekte vaimsele tervisele. Neist on tehtud jareldused, et
madal t60ga rahulolu on korrelatsioonis kdrgete drevuse, depressiooni, psiihhosomaatiliste
stimptomite ja siidame- veresoonkonnahaiguste esinemissagedusega. Kehv vaimne tervis
on omakorda ldhedalt seotud madala to6rahuloluga (Argyle, 1989). Saari ja Judge (2004)
viitavad oma uuringus sellele peamiselt 1dbi t66 rahulolu ja iildise rahulolu korge seose.
Nimelt vdidavad nemad, et toorahulolu ja tildise eluga rahulolu vahel toimib iilekantuse
efekt- kui to6taja ei ole rahul oma t6dga, on ta rahulolematu oma eluga ja vastupidi. See
omakorda viib jarelduseni, et to6ga rahulolematus mdjutab oluliselt depressiooni tekkimise
riski (Saari & Judge, 2004).

Organisatsiooni jaoks olulisim on aga fakt, et kdrge toorahulolu suurendab ettevotte
produktiivsust ja edukust. Sellisele tulemusele jouti esmakordselt juba 1930ndatel aastatel
Hawthorne uuringutega, mis kiill jargnevate uuringute poolt aastakiimneteks kahtluse alla
pandi, kuid 1988 aastal Oregani uuringuga jéllegi toestati. 2001 aastal leidsid Judge,
Thoreson, Bono ja Patton, et keskmine korrelatsiooni to6rahulolu ja todsoorituse vahel on
.30. Suurem oli seotus todrahulolu ja todsoorituse vahel, mida suurem oli tookeerukus.
Organisatsiooni edukust mojutab toorahulolu ka lébi tootajate lahkumise seose. To0ga
rahulolevad tootajad ei lahku organisatsioonist kergekéeliselt, puuduvad t66lt vihem ja
panustavad ettevotte arengusse, seeldbi tduseb ka ettevdtte too efektiivsus ja organisatsioon

on edukam (Saari & Judge, 2004).

Kui t66andja ei poora piisavalt tdhelepanu sellele, kas ja kui rahul on tédtajad, suureneb
negatiivsete tagajirgede tekke risk nagu néditeks ei suuda ettevOte hoida viartuslike
tootajaid voi meelitada ettevottesse soovitud talente (Alecxandrina, Dalina, & loana-
Lavinia, 2008).
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1.4 Tootsentraalsus ja seosed toomotivatsiooniga

Tootsentraalsust (work centrality) defineeris MOW Inernational Research Team (1987)

kui t60 tdhtsust ja olulisust inimese elus, mida saab moota kahe dimensiooniga:

v T66 tldine téhtsus
v' To6 suhteline tihtsus vorreldes elu teiste oluliste valdkondadega- vaba aeg, sotsiaalne

keskkond, religioon ja perekond (Randmann, 2009)

Tootsentraalsust inimese elus saab hinnata ka selle jargi, mida kutsutakse nn loterii-
uuringuks, kus inimestelt kiisitakse, kas nad tootaksid oma erialal edasi ka siis, kui nad
saaksid endale rahaliselt lubada mitteto6tamist. Need uuringud on piisivalt nididanud, et
suurem osa inimesi tootaks edasi ka siis ja seda eelkdige pohjusel, et inimesele ei ole tema
t00 oluline vaid saadava rahalise tasu pdrast (R0osso, Dekas, & Wrzesniewski, 2010).
Tootsentraalsus nditabki, kas inimene teeb t60d sellest saadava rahalise tasu pdrast voi

sisemiste ajendite tottu (rahuldus, identiteet 1dbi t66, rahuldus oma panuse andmisest vms).

Samas uuringus selgus, et olenemata kultuuritaustast, kui tootajate to66 tsentraalsus oli
korge, vidrtustasid nad rohkem ka sisemisi motivaatoreid nagu personaalne vabadus oma
t60s, eneseviljendus, ililesannete varieeruvus, huvitav ja rahuldust pakkuv t66, voimetele
vastav to0 ning sageli nimetati motivaatoriks ka rahalist tasu kui oma t66 olulisuse néitajat

(Rosso, Dekas, & Wrzesniewski, 2010).

John Kostek teostas 2012. aastal meta-analiiiisi tO6tsentraalsuse teemalistele uuringutele,
milles ta uuris tootsentraalsuse maédra eeldusi ja tagajargi. Oma meta-analiilisis leidis
Kostek kinnitust oma korge tootsentraalsuse eelduste hiipoteesidele, et mehed
raporteerivad suuremat tootsentraalsust, nagu ka vanemad inimesed ja kdrgema haridusega
inimesed. Kosteki meta-analiiiisis leidsid kinnitust ka kdrge toGtsentraalsuse tagajérgede
kohta piistitatud hiipoteesid, mis olid: korge todtsentraalsus viib korgema to6rahuloluni,
rohkemate tootundideni, suurema organisatsioonilise pithendumiseni ja kdrgema tasemeni

tooga seotuses (job involvement) (Kostek, 2012).

Lisaks leidis Kostek meta-analiiiisi kédigus positiivseid seoseid korge tdotsentraalsuse ja
tooga rahulolu, t60ga seotuse ja organisatsioonilise pithendumise vahel. Neist seostest
jareldas ta, et inimesed, kes peavad t60d oma elus oluliseks naudivad oma t66d rohkem,

jadvad organisatsiooni pikemaks ajaks, piihenduvad rohkem, kui tookirjeldus nduab,
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teenivad rohkem raha ning kogevad vdhem negatiivseid psiihholoogilisi siimptomeid, kui
inimesed, kes ei pea t66d oma elus oluliseks. Lisaks, korge tootsentraalsusega inimesed

hindavad ka oma eluga rahulolu korgemaks ja saavutavad t66] paremaid tulemusi (Kostek,

2012).

Korge tootsentraalsus tdhendab, et inimene identifitseerib end 14bi oma tdorolli ja néeb
seda kui olulist osa oma elust. On iildtunnustatud teadmine, et to6tsentraalsus on {iisna
stabiilne t60sse suhtumise nditaja ja ei sdltu kuigi palju tootingimustest ja konkreetsetest
tilesannetest, samal ajal kui nditeks t66ga seotus (job involvment) on suuresti soltuv t6oga
seotud kogemustest, ndudmistest ja voimalustest. Samal ajal niitab t60 tsentraalsuse tase
inimese motivatsiooni iildse t60sse, mitte konkreetsel ametil voi organisatsioonis. Seetdttu
on korge tootsentraalsusega inimesed organisatsioonile véddrtuslikud, kui ise korgelt
motiveeritud todtajad, keda véliste motivaatoritega rahuloluks palju mdjutama ei pea.
Lisaks on korge tootsentraalsusega inimesed rohkem huvitatud organisatsiooni ja
todandjaga isikliku ja piisiva suhte loomisest ja seega organisatsioonile lojaalsemad, Kkui
nende t66d hinnatakse (Bal & Kooji, 2011).

Tootsentraalsus on tugevasti seotud ka psiihholoogiliste lepingutega todtaja ja todandja
vahel: korge tootsentraalsusega inimestel on sagedamini oma organisatsiooniga pigem
teiseteisest soltuvad psiihholoogilised lepingud, kui tehingupdhised psiihholoogilised
lepingud. Psiihholoogiste lepete stiil omakorda miirab &dra inimeste suhtumise to0sse ja
tildise toorahulolu. Korge tootsentraalsusega inimesed on hea meelega valmis panustama
oma aega ja tood ettevOtte arengusse ja ei eelda sellest kohest teene- teene vastu tasu

erinevalt madala to6tsentraalsusega inimestest. (Bal & Kooji, 2011).

Samas uuringus on leitud, et pigem on korge tdotsentraalsus vanematel tootajatel.
Vananedes muutuvad inimese véértused ja muutub oluliseks, et tehtav t66 oleks mdttekas
ning inimene suudab selleks ajaks juba ka paremini eesmirke seada. Vanemaks saades
mdtlevad inimesed rohkem, kuhu oma aega ja energiat panustada, ning kui selleks
viljundiks on t60, teevad inimesed seda suurema motivatsiooniga, eriti kui ka

organisatsioon nende panust vadriliselt vadrtustab (Bal & Kooji, 2011).

Nagu igal miindil on teine kiilg, on ka kdorgel tootsentraalsusel oma tagajarjed. Need
tagajarjed ei oma kiill tihti td6andja jaoks otsest negatiivset moju, aga sellel voivad olla

negatiivsed tagajirjed tootaja isikliku elu aspektides. Nimelt on korge tootsentraalsus
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positiivses korrelatsioonis tootatud tundide arvuga, mis tdhendab, et inimene t&6tab
rohkem, ning tema td0- ja pereelu ei ole tasakaalus. Lisaks on kdrge todtsentraalsusega
inimesed vdhem huvitatud omamast hobisid voi veetma vaba aega nditeks sportlikult, mis

vOib viia isegi tervisehdireteni (Kostek, 2012).
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2. EMPIIRILINE UURING

2.1 Nordwood kaubamérgi alla kuuluvate ettevdtete lithitutvustus

Nordwood on kolme saetodstuse ithine kaubamairk, mille nime all turustatakse AS Viiratsi
Saeveski, AS Aegviidu Puit ja AS Viru-Nigula Saeveski toodangut. Nimetatud ettevotete
omanikeks on juba iile 20 aasta edukalt tegutsenud eestimaisel kapitalil pShinevad
puidutoostusgrupid Lemeks AS ja Rait AS. 2016 aasta alguse seisuga on kontsernis iile
850 tootaja.

Nordwood kaubamirgi alguseks peetakse 2002 aastat, kui AS Lemeks ja AS Rait
moodustasid koostods ettevotte Viiratsi Saeveski AS, ostes selleks Viljandimaal Vana-
Voidu kiilas asuva saetdostuse. 2009 aastal liideti grupiga Aegviidu Puit AS ja 2012. aastal
ka Viru- Nigula Saeveski AS. Gruppi kuuluvaist saeveskitest suurim on Viiratsi Saeveski
AS, kus 01.01.2016 seisuga to6tab 63 inimest. Aegviidu Puit AS tdotajate arv oli
01.01.2016 seisuga 50 inimest ja Viru- Nigula Saeveskis tootas 01. jaanuaril 2016 kokku
45 inimest. Kuna ettevotted on liidetud suhteliselt hiljuti ja olnud eelnevalt vdga erinevatel
tasemetel, on tdnane suurim viljakutse -ettevotete tootingimuste ja tootlikkuse
tihtlustamine. Selleks tehakse igapédevast t60d protsesside juurutamisel ja juhtimise

tsentraliseerimisel.

Nordwood kaubamirgi alla kuuluvad ettevotted on védrtustena nimetanud kvaliteetse
toodangu pakkumist 1dbi oskusliku ja plihendunud meeskonna, milleks soovitakse
tootajatele pakkuda hiid tootingimusi ja ettevottepoolseid soodustusi. Samal ajal tehakse
suuri investeeringuid uute tehnoloogiate kasutuselevotmiseks, et suurendada tootlikkust ja
olla turul konkurentsivoimeline saematerjali tootja. Téna on Saeveskites t60jou voolavus
kiillaltki suur, lisaks on piisiv vajadus t66joudu pidevalt juurde vérvata, et tootmisvoimsust
suurendada. Tootajate puuduse iiheks pohjuseks on teiste tootmisettevitete oluliselt
paranenud tootajate ja tookeskkonna eest hoolitsemise tase ning see suurendab ka
Nordwoodi ettevotetes tootajate seas rahulolematust, ettevottest lahkumist ja uute to6tajate

leidmise vajadust.

Nordwood kaubamirgi alla kuuluvates ettevotetes ei ole siisteemselt piiiitud olla tootaja- ja
peresobralikud, kuid ténasel to6turul on see darmiselt vajalik. Samuti ei ole ettevdttes seni
1abi viidud mitte iihtegi todtajate rahulolu vi motivatsiooni uuringut, kus tootajad saaksid
anoniiiimselt avaldada arvamust ettevotte tookeskkonna ja ettevotte kohta iildiselt voi

viljendada soove erinevate motivaatorite rakendamiseks voi rahulolematust téokeskkonna
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vOi muu seonduva kohta. Samuti on suured erinevused tootajate kohtlemisel ja hiivedel
kolme kaubamirgi alla kuuluva ettevotte vahel ning juhatuse iiheks eesmérgiks on neid

erinevusi miinimumini viia.

Kédesoleva uurimistod lisavadrtus on Nordwood kaubamérgi alla koondunud kolmes
tootmisettevottes ldbiviidud tootajate rahulolu uuring koos tootajaid motiveerivate tegurite
viljaselgitamisega, mis annab informatsiooni ettevottele edasiste juhtimisotsuste
tegemiseks ja tootajate paremaks motiveerimiseks. To0tajate oskuslikuma motiveerimisega
on voOimalik tOsta ka ettevOtte tootmise efektiivsust, mis tootmisettevottele on kindlasti

uuringus osalemise juures boonuseks (Nohria, Groysberg, & Lee, 2008).

Suurt rohku pannakse ettevotetes ka keskkonnaséastlikkusele, ning selle kinnituseks
omavad ettevotted tina FSC sertifikaati ja taotlevad lisaks ka PEFC tarneahela sertifikaati,
millega tdendatakse, et ettevote ostab vaid kohalikku kontrollitud péritoluga puitu ning
tagatakse metsade jatkusuutlik majandamine. Lisaks ei osta ettevdte puitu, mis on raiutud

vadriselupaikadest.

Nordwoodis peetakse oluliseks ka panustamist kohaliku kogukonna arengusse ning selleks
investeeritakse erinevatesse noorsoo projektidesse kohalikes kogukondades. Nii néiteks on
pikaajaline koost6d olnud Vana-Voidu lasteaiaga mianguvéljakute rajamiseks ning on

toetatud erinevaid iihekordseid noorteprojekte Aegviidu ja Viru-Nigula vallas.

2.2 Metoodika

Uurimismeetodina kasutatakse kombineeritult kvalitatiivset ja kvantitatiivset meetodit, mis
on eelkdige pdhjendatud ldhtuvalt tdiendatavuse pohimottest. Kvantitatiivseks meetodiks
on ankeetkiisitlus, mille valimi moodustavad kdik Nordwood kaubamairgi alla kuuluvate
ettevotete tootajad (01.01.2016 seisuga 158 inimest), lisaks kvalitatiivne osa, mille

moodustavad intervjuud ettevotte personalijuhi ja tegevjuhtidega (kokku 4 intervjuud).

Kvantitatiivse andmekogumis meetodiga kogutud info analiilisimisel kasutati statistilisi
andmeanaliiiisi meetodeid ja statistilise andmeanaliiiisi programmi IBM SPSS Statistics 23
ning intervjuusid analiilisiti vOrdluses t60s kasitletud motivatsiooniteooriatega. Statistilise
andmeanaliiiisi meetoditena kasutas autor faktoranaliitisi, ANOVA- testi ja

korrelatsioonianaluisi lisaks statistiliste keskmiste vordlusele.
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Magistritod eesmirgi saavutamiseks piistitas autor jairgmised uurimiskiisimused:

v' Mis on Nordwood kaubamirgi alla kuuluvate ettevdtete tootajaid motiveerivad
tegurid?

v' Kuidas ja milliseid motiveerivaid tegureid rakendades saab ettevottes tdsta tootajate
rahulolu?

v Missugused seosed on toomotivatsiooni tegurite ja tootsentraalsuse vahel?

2.2.1 Kiusitlusankeet

Kiisitlusankeet koosnes neljast osast (vt kiisitlusankeeti lisa nr 1). Ankeedi tditmine vottis

aega 15 kuni 20 minutit.

Kiisimustiku sisemise reliaabluse hindamiseks arvutas t66 autor blokkide 1dikes vilja
Cronbach’i o, mis néitab, kuivord moddab iga tliksikkiisimus uuritavat néhtust. Tulemust
peetakse usaldusvéirseks kui a > 0,70. Sellest madalama tulemuse korral, peab olema

tulemuste tdlgendamisel ettevaatlik.

1. Ankeedis kasutatud teemablokkide reliaabluskoefitsendid sai autor jargmised:
Toorahulolu: o = 0,91

2. Tootsentraalsus: o = 0,60

Ankeedi iiks osa uuris tootajate tooga rahulolu. Selleks pidi vastaja hindama (6-pallisel
skaalal, millel vastavalt 1= ei ole ndus, 2= pigem ei ole ndus, 3= nii ja naa, 4= pigem olen
ndus, 5= olen ndus ja 0= ei oska delda), kui ndus on ta erinevate vdidetega, mis puudutasid
ettevotte too0hkkonna ja —moraali taset, tookeskkonna ja toGtingimuste vastuvoetavust
ning tootingimustega rahulolu oma ettevottes. Viited on koostatud t66 autori poolt
tuginedes Herzbergi kahe faktori teooria hiigieenifaktoritele, ideid on autor saanud
Sotsiaalministeeriumi, Eesti Personalijuhtimise Uhing PARE ning ajaleht Aripdev ja
ajakirja Pere ja Kodu iga aastaselt 1dbi viidavast uuringust to6taja ja peresdbralikuma
ettevotte selgitamiseks (Sotsiaalministeerium, Eesti Personalijuhtimise Uhing PARE,

2016). Nimetatud osale vastavad ankeedi esimene, teine ja neljas viidete blokk.

Ankeedi teise osa kiisimused puudutasid tOotajate motivatsiooni ja seda mojutavaid

tegureid. Selleks pidi vastaja jdllegi hindama, kuivord ta on ndus nimetatud vididetega,
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samal skaalal, kui esimene osagi. Viited on koostatud t66 autori poolt tuginedes Herzbergi

kahe faktori teooria motivatsioonifaktoritele.

Ankeedi kolmanda osa véited kaardistavad vastaja tootsentraalsuse médra. Viidete juures
peab vastaja markima 6-pallisel skaalal, kui Oigeks ta esitatud viiteid peab. Viidete
allikana on kasutatud MOW International Research Team’i (MOW (Meaning of Work)
International Research Team, 1987) ja Paullay, I. M., Alliger, G. M., & Stone-Romero E.
F. (Paullay, 1994) uurimusi.

Viidetele jargneb veel 2 lahtist kiisimust, kus vastajal on vdimalik teha ettepanekuid ning
vabas vormis kirjeldada, milliseid motivaatoreid voiks ettevote kasutada ja milliseid
hiivesid tootajatele pakkuda. Neile jargnevad {iildised kiisimused vastaja kohta- ettevote,

osakond, amet, to0staaz ja vanus.

2.3 Valim ja uuringu protseduur

Uuring viidi 14bi Nordwood kaubamirgi alla kuuluvates saeveskites vahemikus 07.03.2016
kuni 17.03.2016 a. Kiisitluse labiviimisel kasutati paberkandjal kiisimustikke, kuna enamik
ettevOtete tOOtajatest ei oma igapdevast vOimalust arvutit kasutada. Kiisimustik jagati
tootajatele koikides saeveskites to0 autori poolt kokku kutsutud tildkoosoleku kiigus, kus
selgitati uuringu teostamise eesmérke ja vastajate anoniilimsuse tagamist. Kiisimustiku
tditmine toimus kohapeal ning vottis aega 15-20 minutit, mille jargselt to6tajad tagastasid

tdidetud anoniitimsed ankeedid kogumiskasti.

Kvalitatiivse uuringu raames viis autor ldbi poolstruktureeritud intervjuud Nordwoodi
saeveskite tegevjuhtidega ja grupi personalijuhiga, et selgitada vélja juhtide arusaam
tootajate toomotivatsiooni hetkeseisust ja motiveerivate tegurite kasutamisest. Lisaks uuris
autor intervjuude kdigus juhtide ideid toomotivatsiooni ja —rahulolu tdstmiseks.Intervjuud

viidi 14bi ajavahemikul 21- 30 aprill 2016.

Valimi moodustasid kdik Nordwood gruppi kuuluvate ettevotete tootajad, kokku 158
tootajat. Ankeedile vastas 100 todtajat, valimi jaotus osakondade tasemel on vilja toodud
tabelis 1.
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Tabel 1 Valimi jaotus ettevotete ja osakondade 1oikes.

IEttevéte
Viiratsi Saeveski AS IAegviidu Puit AS \Viru-Nigula Saeveski AS
Count Column N % |Count Column N % |Count Column N %
[@)
$ Remondiosakond 3 8,8% 4 11,1% 4 13,8%
5 .
2 saeveski- ja
o 17 50,0% 18 50,0% 12 41,4%
sorteerimisosakond
kuivatimajandus (katla- ja
o ] 5,9% 0 0,0% 1 3,4%
kuivatioperaatorid)
laomajandus (laokorraldajad,
o o 8,8% 6 16,7% 5 17,2%
saematerjali tdstukijuhid)
palgi sorteerimine
4 11,8% 4 11,1% 3 10,3%
(sorteerijad, tostukijuhid)
Kontor 5 14,7% 4 11,1% 4 13,8%
Kokku 34 100,0% 36 100,0% 29 100,0%

Allikas: autori koostatud

2.4 Uuringu tulemused

Uurimuse autor analiilisis kdigepealt tootajate hinnanguid kirjeldava statistika voimalusi
kasutades erinevate motiveerivate tegurite kohta kdigis Nordwoodi kaubamérgi alla
kuuluvates ettevotetes (Viiratsi Saeveski AS, Aegviidu Puit AS ja Viru-Nigula Saeveski

AS) kokku. Selleks arvutas autor vilja aritmeetilised keskmised ja standardhélbed.

Seejarel viis autor  labi faktoranaliitisi kasutades Principal Components meetodit
(Varimax), mille kdigus selgitas vélja uued tunnused, milles on koondatud sama tunnust
mootvad viited. Faktoranaliilisis leiti kokku 8 uut tunnust, millest 5 on té6rahulolu
modtvad tunnused ja 3 on motivatsiooni modtvad tunnused. Uute tunnustega viis to6 autor
1abi korrelatsioonianaliiiisi tunnuste omavaheliste seoste leidmiseks ja mdistmiseks,
milleks kasutas Pearsoni korrelatsioonikordajat, mis uurib lineaarseid seoseid kahe
muutuja vahel. Tulemusi tdlgendati jargnevalt: 0-0,1 — seos puudub; 0,2-0,3 — nork seos;
0,4-0,5 — moddukas seos; 0,5-0,8 — tugev seos ja 0,8-0,9 — viga tugev secos. ANOVA
testiga analiiiisiti sotsiaal-demograafilistest tunnustest tulenevaid statistiliselt olulisi
erinevusi (p < 0,05) (Ghauri & Grenhaug, 2004).
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2.4.1 Tootajate motivatsioon

Olulisimaks motivaatoriks hindasid to6tajad hdid suhteid kolleegidega (M= 4,31
SD=1,046), jiargnes stabiilne todaeg (M=4,20 SD=1,151) ning kolmandana nimetati
korralikke to6tingimusi  (M=4,08 SD=1,143). Koige vdhem tdhtsaks hinnati
karjadrivoimalusi (M=2,93 SD=1,786).

Oluline on siinjuures vilja tuua, et esimesel kohal oli todtajate jaoks Herzbergi jargi
motivatsioonitegur ning alles seejarel hiigieenitegurid. Ka viimasele ja eelviimasele kohale
paigutusid hiigieenitegurid voi Maslow jérgi madalama astme vajadused.

Koik ankeedis késitletud motivaatorid ja nende keskmised véartused Nordwood grupi

tootajate seas on niha joonisel 1.

Motivaatorid Nordwood Grupp

head suhted kolleegidega 4,31
stabiilne t60aeg 4,2
korralikud t66tingimused 4,08
t00 huvitavus 4
iseseisvus ja vastutus t6os 3,95
lisatasude voimaldamine 3,94
juhipoolne abi kiisimuste/ probleemide... 3,91
palk ja preemia 3,9
sisekliima 3,8
tooalased saavutused 3,59
innustamine, kiitmine, tunnustamine 3,38
tagasiside juhtidelt t60 osas 3,34
Uhisdritused 3,32
karjaarivéimalused 2,93
0 1 2 3 4 5

Joonis 1 Motivaatorid Nordwood Grupis 5-palli skaalal (allikas: autori koostatud)

Jargmisena analiilisis autor tdOtajate hinnanguid motivaatoritele Nordwood gruppi
kuuluvates ettevotetes eraldi. Kui Viiratsi Saeveski ASi ja Viru-Nigula Saeveski AS
tootajate jaoks on olulisimaks motivaatoriks head suhted kolleegidega (vastavalt M= 4,49
ja M=4,54), millele jargneb stabiilne todaeg (vastavalt M=4,14 ja M= 4,36), siis Aegviidu
Puit ASi tootajad peavad olulisimaks stabiilset tooaega (M= 4,14 SD= 1,268), millele
jargnevad korralikud to6tingimused (M=4,00 SD= 1,331) ning alles olulisuselt kolmandaks
hinnati head suhted kolleegidega (M= 3,97 ja SD=1,444).

Kui AS Viiratsi Saeveski ja AS Viru-Nigula Saeveski tdotajate jaoks oli motivaatorite
jarjestus lisna sarnane, siis AS Aegviidu Puit tdotajate jaoks olid tadhtsamate motivaatorite

seas rohkem materiaalseid véirtuseid ehk Herzbergi jargi hiigieenifaktoreid ja Maslow’
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teooria jargi madalama taseme vajadusi, samal ajal kui teiste saeveskite tootajad pidasid

oluliseks pigem mittemateriaalseid véirtuseid ehk Herzbergi motivatsioonifaktoreid.

Erinevusena kolme ettevotte vahel on selgelt eristatavad AS Viru- Nigula Saeveski
tootajate korgemad keskmised hinnangud, mis peegeldavad, et nimetatud ettevottes
vastasid to6tajad teistest sagedamini, et on vditega pigem ndus voi kindlasti ndus. Lisaks ei
kuulu AS Viru- Nigula Saeveski to6tajate motivaatorite esiviisikusse mitte iihtegi otseselt
tasuga seotud motivaatorit vaid just nn pehmeid véirtuseid peegeldavad viited ja
Herzbergi motivatsiooniteoorias késitletud motivatsioonifaktorid voi1 Maslow’ teooria jargi

korgema taseme vajadused.

Kolme saeveski tootajate keskmised hinnangud motivaatoritele saeveskite 16ikes on toodud

joonisel 2.

Motiveeriva teguri olulisus to6taja jaoks

head suhted kolleegidega

stabiilne t66aeg

korralikud t66tingimused

juhipoolne abi kiisimuste/ probleemide korral
palk ja preemia

t606 huvitavus

lisatasude vdimaldamine

iseseisvus ja vastutus t60s

sisekliima

toédalased saavutused

Ghisiritused

innustamine, kiitmine, tunnustamine
tagasiside juhtidelt t66 osas

karjaarivéimalused

wll

o
o
8]
=
=
8]
N
N
4]
w
‘UJ
4]
IN
P
4]
]

M Viru-Nigula saeveski W Aegviidu Puit M Viiratsi Saeveski

Joonis 2 Saeveskite ldikes motivatsiooniteguritele antud keskmised hinnangud (allikas: autori koostatud)

Nimetatud motivaatorite kasutamist ettevottes uuris autor ankeedi kolmandas viidete

blokis, kuna kolm ettevotet on grupi koosseisu liidetud erinevatel aegadel ja sealne
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tookorraldus on erinev, vordles autor selle bloki tootajate vastuseid omavahel, et saada
teada, millised on sarnasused ja erinevused ettevotete vahel.

Esimese sarnasusena saab vilja tuua kolme saeveski tootajate madala keskmise hinnangu
vdidetele, mis puudutavad ettevotte julgustamist haigena koju jddmises osas ja véikeste
lastega tOOtajatele soodustuste pakkumist. Nimetatud soodustusi tédna ei rakenda iikski
kolmest saeveskist. Lisaks on sarnased uuritava kolme saeveski todtajate hinnangud
kiisimustiku motivatsioonibloki esimese nelja viite osas (vt joonis 3).

Peamised erinevused ilmnevad viimase nelja viite seas, kus AS Aegviidu Puit tootajate
hinnangud on teiste saeveskite hinnangutest oluliselt madalamad. Kui Viru- Nigula
Saeveski tooOtajate keskmine hinnang vditele ,,Meie ettevottes toetatakse tdootajate
sportlikke eluviise ja edendatakse muul moel tootajate tervist on 4,07, siis AS Aegviidu
Puit tootajate keskmine hinnang on vaid 1,42. AS Viiratsi Saeveski tdotajate hinnang
samale viitele on keskmiselt 2,57.

Teine viide, mille vastused ettevotete 10ikes erinesid, on ,,Minu head t66d mirgatakse ja
tunnustatakse ettevottes, kus Viru-Nigula Saeveski tootajate keskmine vastus oli 3,07,
Viiratsi Saeveski tootajate hinnang keskmiselt 2,97 ja Aegviidu Puit td6tajate keskmine
hinnang oli 2,14.

K&ik kolmandas blokis olnud véidete keskmised hinnangud ettevotete 16ikes on dra toodud

joonisel 3.
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Ettevote arvestab minuga mind puudutavate
otsuste tegemisel

Minu to6andja arvestab minu isikliku- ja
pereeluga ning véimaldab vajadusel to6ajast...

Minu praegune t66 on huvitav ja motiveeriv

Saan ettevétte toel piisavalt tdiendkoolitust
Ettevote julgustab tootajaid haigena koju jaama
ja ennast terveks ravima (naiteks...

Meie ettevote pakub vaikeste lastega tootajatele
mitmeid soodustusi (nt. sobiv toégraafik,...

Meie ettevottes vadrtustatakse ka tootajate
peresid

Osalen alati hea meelega ettevétte tootajatele
korraldatud dritustel

Minu head t66d margatakse ja tunnustatakse
ettevottes

Meie ettevottes toetatakse tootajate sportlikke
eluviise ja edendatakse muul moel tootajate...

il

0,

o

0 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
M Viru-Nigula Saeveski AS W Aegviidu Puit AS  ® Viiratsi Saeveski AS
Joonis 3 Tootajate keskmised hinnangud motivaatorite rakendamisel Nordwoodi saeveskite loikes
(allikas: autori koostatud)
Motivatsioonitegurite faktoranaliiiisi tulemusena moodustus 3 motivatsioonitunnust, mille
alla koondusid uuritud véited. Need tunnused olid iseseisvus, to6tingimused ja karjéddrile

orienteeritus.

Pearsoni korrelatsioonianaliiiisi jargi oli moddukas seos iseseisvuse ja Kkarjéérile
orienteerituse vahel (= 0,517; p< 0,01) ning ka karjdérile motiveerituse ja tootingimuste
vahel (r= 0,414; p<0,01). TugeV seos oli iseseisvuse ja tootingimuste vahel (r=0,694; p <
0,01), ehk todtajad, kes hindasid korgelt iseseisvust oma t60s, hindasid samal ajal oluliseks

ka haid to6tingimusi.

ANOVA analiiiisi jirgi esines statistiline erinevus kolme leitud motivatsioonitunnuse vahel
vaid karjdérile orienteerituses, kus Viru-Nigula Saeveski AS tddtajate vastused teisestest
kahest saeveskist statistiliselt oluliselt erinesid (F=4,919; p=0,05). Karjéérile orienteerituse
tunnuse alla koondunud viidete vastusest on eristatav, et Viru-Nigula Saeveski AS too6tajad
on oluliselt rohkem karjddrile orienteeritud, hinnates teistest kdrgemalt motiveerivateks

tunnusteks innustamist, tdoalaseid saavutusi ja karjaarivoimalust (vaata joonis 2).
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2.4.2 Tootsentraalsus Nordwoodi kaubamérgi saeveskites

Uuringu autor palus uuritavatel méératleda t66 olulisus oma elus 6-pallisel skaalal, kus
vastavalt 1 = {iks kdige ebaolulisemaid asju minu elus ja 6= iiks kdige olulisemaid asju
minu elus. Tootsentraalsust kdsitleva kolmanda viite skaalad poorati andmetdotluse kdigus

umber.

Kui kogu Nordwood Grupi keskmiseks to6tsentraalsuse nditajaks tuli uuringu jargi 4,3 ja
SD= 1,101, siis kolme saeveski vahel olid siiski mérgatavad erinevused: AS Viiratsi
Saeveski tootajate keskmine hinnang t66 olulisusele oma elus oli 4,30 ja SD= 0,951
sarnaselt ilegrupilisele keskmisele, samal ajal kui AS Aegviidu Puit to6tajate keskmine
tootsentraalsus oli 4,07 ja SD=1,388 olles grupi keskmisest madalam. Vastupidiselt oli AS
Viru-Nigula Saeveski tootajate keskmine tootsentraalsus selgelt grupi kdrgeim keskmise

nditajaga lausa 4,58 ja SD=0,83.

kui tahtis ja oluline koht on t66l teie elus?

Nordwood grupi keskmine _
AS Viru-Nigula Saeveski _
AS Aegviidu Puit _
AS Viiratsi Saeveski _

38 3,9 4 41 42 43 44 45 46 4,7

Joonis 4 Tootsentraalsuse keskmine mddr vanusegruppides Nordwood saeveskites (allikas: autori koostatud)

Teine oluline erinevus sellele kiisimusele vastajate seas oli vastajate vanuseti keskmine
hinnang. Sellest selgub, et kdige suurem keskmine todtsentraalsuse véartus (M=4,75) oli
vanusegrupis 46-55 ecluaastat. Sellele jargnes vanusegrupp 36-45 eluaastat keskmise
vaartusega 4,62. Koikide uuritud vanusegruppide keskmine hinnang on éra toodud joonisel
5.
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Kui tahtis ja oluline roll on t66l Teie elus?

55 ja enam

46-55

26-35

3645
25 javihem

Joonis5 Tédtsentraalsuse keskmine mddr vanusegruppides Nordwood saeveskites (allikas: autori koostatud)

Kui tootsentraalsuse esimese kiisimuse keskmine néitaja oli iile ettevotete suhteliselt korge,
siis jargmistele kiisimustele t60 olulisuse ja kesksuse kohta keskmisi tulemusi arvutades
tulid need pigem viiksemad. Konealuse 6 viite kohta pidid uuritavad vastama 6-pallisel
skaalal vahemikus 1= kindlasti ei ole ndus ... 6= kindlasti olen ndus. Korgeima
tulemusega oli viite ,,T60d tuleb kisitleda kui keskset tegevust inimese elus® keskmine
vastus M= 3,70 ja SD=1,048, sellele jirgnes vdide ,, T66 peaks inimese elust hdivama vaid
viikese osa“ keskmisega M=3,54 ja SD= 1,333, viite ,,kdige olulisemad asjad, mis elus
juhtuvad, on seotud t66ga‘“ keskmine hinnang oli M=2,90 ja SD=1,296. Jargnesid véide
»inimese elueesmérgid peaksid olema td6ga seotud/ todle orienteeritud keskmise
hinnanguga M=2,87 ja SD=1,124 ning véide ,,t60 on see, millega inimesed peaksid
tegelema enamuse ajast™ keskmise hinnanguga M=2,73 ja SD= 1,171. Kdige madalama
keskmise hinnangu sai véide ,,elu on vaid siis elamisvédérne, kui inimesel on vdimalus
toosse sukelduda®, milleks oli M=2,12 ja SD=1,364.

Analiiiisides ~ toOtsentraalsuse  seotust  motivatsiooni ja  rahuloluga  Pearsoni
korrelatsioonianaliiiisi kasutades selgus, et on ndrk seos pereviirtustega rahuloluga (r=
0,254; p < 0,01) ja samuti nork seos tasuga rahuloluga (r= 0,231; p < 0,01).
Tootsentraalsuse seos tootingimustega oli ndrk (r=0,38; p< 0,05) ning todtsentraalsuse seos
iseseisvuse ja karjddrile orienteeritusega oli negatiivne (vastavalt r= -0,041; p< 0,05 ja
r=-0,211; p < 0,05). Samal ajal esines veel ka nork seos to0staazi ja tootsentraalsuse vahel
(r=0,250; p < 0,05) ja vanuse ja to0staazi vahel (r= 0,206; p < 0,01). ANOVA analiiiisi

jargi ei olnud ettevotete vahel statistiliselt olulisi erinevuseid (vt lisa 3).
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2.4.3 Tootajate toorahulolu
Toorahulolu kiisimustiku bloki tulemusi analiiiisides leidis magistritod autor, et Nordwood

Grupi ettevotetes on tootajatel erinev rahulolu tase erinevate aspektidega.

Kui kolme wuuritud saeveski peale keskmiselt olid tootajad koige enam rahul
tookorraldusega (M=3,84), millele jirgnes rahulolu ettevottes valitseva Ohkkonnaga
(M=3,67) ja jérjestuses kolmandaks nimetati rahulolu ettevdtte fiiiisilise tookeskkonnaga
(M=3,35). Kdige vidhem olid ettevotete tootajad rahul sisemise edutamise voimalustega.

Koikide ettevotete keskmine on joonisel 5 mérgitud sinise tulbaga.

Analiiiisides ettevotteid eraldiseisvana, nidhtus, et tootajate keskmine rahulolu erinevate
aspektidega on koige suurem AS Viru-Nigula Saeveskis, kus lisaks erinevalt koikide
saeveskite keskmisest, olid tootajad kdige rohkem rahul ettevottes valitseva dhkkonnaga
(meeleoludega) M= 4,07 (joonisel 5 margitud lilla tulbaga). Samal ajal kui Aegviidu Puit
AS tootjate rahulolu niditavad hinnangud on keskmisest tunduvalt madalamad, kuigi
tunnuste jdrjestatus rahulolu médra jdrgi on ettevotete keskmisega sama (joonisel 5
maérgitud rohelise tulbaga). Kuna Aegviidu Puit AS todtajate hinnangud on grupi
keskmisest oluliselt madalamad, v4ib teha jarelduse, et nimetatud ettevottes on tdtajate

toorahulolu ka iildiselt madalam kui teistes grupi ettevotetes.

AS Viiratsi Saeveski todtjate rahulolu on iisna sarnane ettevotete keskmisega ja tootajate

hinnangutes suuri erinevusi keskmisest ei esinenud (joonisel 5 mérgitud punase tulbaga).

Joonisel 6 on dra toodud koikide ettevotete keskmised tulemused rahulolu aspektidele ning

samade aspektide hinnangud uuringus osalenud saeveskite kaupa.
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Tookorraldusega (t66aeg, puhkepausid, paindlikkus

jm)

Ettevottes valitseva Ghkkonnaga (meeleoludega)

Ettevotte fulsilise tookeskkonnaga

Palga ja lisatasude maksmise siisteemiga

Voimalustega, mis aitavad pere- ja tooelu ihendada

Enesetdiendamise ja koolitusvdimalustega

Sisemise edutamise vdoimalustega

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50

M Viru-Nigula Saeveski AS ~ m Aegviidu Puit AS W Viiratsi Saeveski AS ~ ® Nordwood Grupp

Joonis 6 Rahulolu keskmine tase saeveskites ja Nordwood grupis kokku (allikas: autori koostatud)

Uuringu tulemusi analiilisides selgus, et tootajate rahulolu erines ka vanusegruppides.
Nooremad, kui 26 aastased tootajad ettevottes olid kdige rohkem rahul ettevottes valitseva
ohkkonnaga (M=3,83), millele jidrgnes rahulolu ettevotte fiiiisilise tookeskkonnaga
(M=3,58) ning seejarel rahulolu palga ja lisatasude siisteemiga (M=3,50). Samal ajal oli
koigis teistes vanusegruppides suurim rahulolu hoopis todkorraldusega, mis kdige noorema

vanusegrupi jaoks oli jdrjestuselt alles neljandal kohal.

Uldiselt kdige kdrgemad rahuloluhinnangud keskmiselt olid vanusegrupis 36- 45 eluaastat,
millele jdrgnes vanusegrupp 46- 55 eluaastat. Kodige vdhem rahulolevad olid iile 56

aastased tootajad.

Kui koige noorem vanusegrupp oli koige vihem rahul enesetdiendamise ja

koolitusvoimalustega, millele jargnes rahulolu véimalusega, mis aitavad to6- ja pereelu
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ithendada, siis kdige vanem vanusegrupp (ehk iile 56 aastased tootajad) olid uuringu jérgi
kdige viahem rahul hoopis sisemise edutamise vdimalustega (M=1,50). Kdik need tegurid
on Maslow jérgi korgema taseme vajadused, mille jérgi saab teha jirelduse, et to6tajad on
ettevottes rohkem rahul madalama taseme vajaduste rahuldamisega, kui kdrgema taseme

vajaduste rahuldamisega.

Enesetdiendamise ja koolitusvdimalustega

Voimalustega, mis aitavad pere- ja tooelu ihendada

Sisemise edutamise vGimalustega

Tookorraldusega (t66aeg, puhkepausid, paindlikkus
jm)
Palga ja lisatasude maksmise siisteemiga

Ettevotte fuusilise tookeskkonnaga

EttevGttes valitseva 6hkkonnaga (meeleoludega)

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

W56jaenam MW46-55 mM36-45 MW26-35 M25javiahem

Joonis 7 Keskmine rahulolu vanusegruppides (allikas: autori koostatud)

Tootajate keskmised hinnangud erinevatele tddrahulolu aspektidele on dra toodud Lisas 2
asuvates tabelites.

Faktoranaliiiisiga véiteid analiilisides leidis autor kaheksa uut tunnust, mida viited modtsid.
Autor nimetas need: rahulolu suhetega, rahulolu eesmérgistamisega, rahulolu
tootingimustega,  rahulolu  tasusiisteemiga,  rahulolu  iletundidega,  rahulolu
perevédrtustamisega, rahulolu to6taja vajadustega, rahulolu lastele suunatusega. Nimetatud
tunnuste vordlemine korrelatsioonianaliilisis motivatsioonitunnuste ja toOtsentraalsusega
andis tulemuseks, et on t66tjad, kes on rahul ja teadlikud ettevotte eesmérkidest on rohkem
rahul ka tootingimustega (r=0,637; p< 0,05), samamoodi nagu ka tasuga (r=0,549; p<
0,05), suhetega tookeskkonnas (r=0,503; p< 0,05) ja perede vairtustamisega (r=0,502; p<
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0,05). Samal ajal eesmirkidest teadlikud inimesed peavad motiveerivaks iseseisvust oma
t60s (keskmine seos r=0,529; p< 0,05). Ning vastupidiselt on eesmérkidest teadlik olemine
negatiivses seoses tootajate vanusega (r=-0,062; p< 0,05) ja toostaaziga (r=-0,107; p<
0,05).

Keskmine seos valitseb veel ka tasuga rahulolemise ja toosuhetega rahulolemise vahel
(r=0,558; p<0,05) ning tasu ja perevadrtustega rahulolemise vahel (r=0,551; p< 0,05).

Ulejaanud korrelatsioonid erinevate tunnuste vahel olid ndrgad (vt lisa 3).

2.4.4 Intervjuude tulemused

Autor analiiiisis labiviidud poolstruktureeritud intervjuude vastuseid kolmes alateemas-
toomotivatsioon, tdotsentraalsus ja tooga rahulolu. Intervjuu kiisimustele vastasid koigi
kolme Nordwoodi saeveski tegevjuhid ja grupi personalijuht. Poolstruktureeritud

intervjuude kava on toodud magistritdo lisas 5.

Toomotivatsiooni kiisimustega soovis autor uurida juhtide arusaamasid téOmotivatsiooni
olemusest, selle mojutamise viisidest ja oma meeskonna tinasest motiveeritusest.
Toomotivatsiooni taset hindasid koik juhid suhteliselt heaks, iihe juhi hinnang oli ,, kuna
meil iildiselt ei ole probleeme to6lt pohjuseta puudumistega, siis voiks sellega seoses viita,
et tootajad on motiveeritud. Samas tihti tuleb ette, et tehakse jdigalt ainult oma iilesandeid,

ei ndidata iiles initsiatiivi ega tehta parendusettepanekuid “.

Kiisimusele, kas tddandja peaks tootajaid motiveerima, vastasid koik juhid ,, kindlasti
peab”, kuid keegi neist ei osanud vilja tuua konkreetseid ideid, kuidas seda oleks
kasulikum teha. Juhid olid iihel ndul, et to6tajaid peab motiveerima endast parimat andma,
kuid saeveskite juhtidest keegi ei osanud nimetada motivaatoriks muud peale t66- ja
lisatasude. Samal ajal oli iiks juht veendunud, et , juhi tunnustus, edusammudest
teavitamine, plaanidest rddkimine téotajatele, nende arvamuse ja ideede kiisimine on
suurepdrased motivaatorid, mis ei noua rahalisi viljaminekuid. Tootajaga tuleb rddkida

ka muul ajal, kui ainult siis, kui midagi on halvasti“.

Et motiveerida tootajaid rohkem ettevotte huvides pingutama, peaks ilihe juhi arvates
., leidma viisi, kuidas ettevote saab tootajatele ndidata, et hoolib ja et tootaja panus on
oluline, aga ma ei tea kohe, milline see viis voiks olla . Teise juhi arvates ,,on oluline leida
juba ka piisavalt motiveeritud téotajad — kui inimesel endal ei ole ikka iildse motivatsiooni

ettevotte huvides téotada, siis ei saa seda ettevote ka kuidagi tekitada. Voi siis toimib see
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ettevottepoolne motivatsioon vaid liihikest aega, nagu narkomaaniga, et varsti jdille uut
laksu vaja ja ikka jérjest tugevamat . Uldine arvamus motiveerimise kohta oli, et tootajad
oleksid piisavalt stabiilselt motiveeritud ,, peaks neid igapdevaselt tunnustama ja nende
panust hindama* ning ,,peaksid olema konkreetsed soodustused tootajatele ja nende

peredele, et ndidata, et ettevote hoolib “.

Tootsentraalsuse kiisimuste eesmirk intervjuudel oli saada iilevaade, kas ja kui palju juhid
teavad ja teadvustavad t66 olulisust toGtajate elus. Vastustest kiisimusele, kui oluline on
tootajate jaoks to0, selgus, et t06 on juhtide arvates tdhtsam just kontoris to6tavate inimeste
jaoks, kuna ,, nemad teevad tihti vabatahtlikult tiletunde, et t66 saaks oigeks ajaks tehtud,
samal ajal saeveskis on inimestel ehk reaalne vajadus t60 jirele suurem, et ikka arved
saaks makstud ja s6ok lauale”. Teine juht to1 vélja, et ,, loomulikult on need inimesed
rohkem motiveeritud ettevotte huve silmas pidades téotama, kelle jaoks on té0 elus olulisel
kohal. Aga oluline on ka, kas just meie ettevotte on see, kus todtaja tahab endast
maksimumi anda, igas ettevottes ju ei tahaks isegi seda teha ‘. Kdrge tdotsentraalsusega
inimesi peeti ildiselt ,, parimaks valikuks“, kuid toodi vilja ka ,,peab jdlgima, et korge

tootsentraalsusega inimene end téoga iile ei koormaks, iile ei tootaks .

Toorahulolu puudutava intervjuu osa peamiseks eesmargiks oli vélja selgitada, milline on
juhtide arusaam oma ettevdtte todtajate rahulolust. Uhe juhi arvamus oli ,,meil tundub
olema rahuloluga pdris hdsti iildiselt, kuna meilt téotajaid ei lihe eriti dra. Eks vahel ikka
moni tuleb ja valab oma pahameelt vilja, siis oleme moelnud, kuidas saaks téotajate
olemist paremaks teha. Vahel on selleks vaja palgatousu, vahel tahab téotaja lihtsalt
rddkida . Ka teised juhid ndustusid, et vdga halb seis rahuloluga ei saa olla, sest to6tajaid
viga palju ettevottest vdlja ei liigu, kiill aga saaks nende hulka veelgi rahulolevama
tootajaskonnaga  vdhendada. Rahulolu  suurendavate  teguritena ndgid  juhid
,, konkurentsivoimelisi tootasusid*, ,,tihistiritusi ja motivatsioonipdevade korraldamist*,
., koolituste pakkumist téotajatele ja nende arvamuse kuulamist®, ,, hdiid toétingimusi* ja

,, tervisespordi toetamist “.

T66 ja tookohaga rahulolemist pidasid koik juhid tulemuste saavutamisel oluliseks ,, Kui
inimesele meeldib siin, ta tunneb end ettevotte osana ja teab eesmdrke, siis ta tahab anda
ka endast koik, et ettevotte tulemused oleksid head. Seega jah, ma usun, et rahulolev

tootaja on efektiivsem . Teine juht Kinnitas ,,kui inimene on toéga rahul, tahab ta ise
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endast maksimumi anda. Kui ta rahul ei ole, teeb ka t96d né iile jala, lihtsalt sellepdirast, et

ta peab seda raha teenimiseks tegema“.

2.5 Arutelu ja ettepanekud

Kéesolevas magistritoos anti iilevaade tootmistootajaid motiveerivatest teguritest ning
nende seotusest toorahuloluga ja todtsentraalsusega. Toodi védlja uuringu tulemustega,

millised on nende tegurite omavahelised seosed ning kuidas need tiksteist voivad mdjutada.

Et uuringust oleks ka reaalset kasu ja tootajad ei peaks seda ajaraiskamiseks, on oluline, et
ettevote on valmis pakkuma ka vdimalusi motivatsiooni ja todrahulolu suurendamiseks
kohtades, kus tootajad ndgid puudujddke. Kui tootajatele ei anta uuringutulemustest
tagasisidet ja uuringu tulemusena ei rakendata muudatusi reaalselt, siis on suur oht hoopis
toorahulolu vidhenemiseks, kuna tdotajatele jadb mulje, et nende arvamus ei ole
organisatsiooni jaoks oluline. Suurim mdju on tdotajatele, kui uuringu tulemusi esitletakse

juba koos konkreetse tegevuskavaga (Saari & Judge, 2004).

Kui magistritdo teoreetilises osas késitleti peamiste motivatsiooniteooriatena Maslow’ ja
Herzbergi teooriaid, siis 1dbi viidud vuringule tuginedes voib viita, et ettevottes on tdotjate
madalamate tasemete vajadused voi Herzbergi jargi hiigieenifaktorid rahuldatud. Seda saab
jareldada tootajate jaoks olulisemate motiveerivate tegurite jarjestusest, kus eespool olid
pigem kdrgema taseme vajadused nagu head suhted ja tunnustamine jne. Ettevdtte jaoks,
kus uuring 1dbi viidi, on oluline teave antud uuringust ka fakt, et ettevotte todtajad on
valmis mitterahaliste hiivede pakkumiseks to6andja poolt ja see ndhtub faktist, et tootajate
jarjestatud motivaatorites oli tootasu alles kaheksandal kohal (joonis 1). Seega tuleb
hiivesid hakata tootajatele pakkuma just selles jérjestuses, kuidas need tootajate jaoks
olulised olid.Uuringu tulemused viitavad ka sellele, et toopakkujana on Nordwood Grupp
kindlasti arvestatavalt heal kohal oma palgatasemetega ning parendamist vajavad tegurid

on just todtasule lisanduvad motiveerivad tegurid.

Motiveerivaima tegurina nimetati hdid suhteid kolleegidega. Heade suhete tekkimisele
saab organisatsioon kaasa aidata meeskonnatreeningute korraldamisega, probleemsetele
suhetele tdhelepanu podramisega ja konfliktide kiire ja konkreetse lahendamisega.
Konkreetse hiivena saab siinkohal radkida siis meeskonnakoolituste ja iihisiirituste
pakkumisest, et suurendada meeskonnatods vajalikke hdid suhteid kolleegide vahel.

Tootsentraalsus kolleegide vahelised head suhted siiski el suurenda.
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Teise olulise motiveeriva tegurina nimetati stabiilset t06aega. Selle tagamiseks ja peab
todandja pliidma viia miinimumini tddajagraafikute ettendgematud muudatused, mis
voivad tOotajate jaoks ebasoodsad olla. Olulise hiivena saab ettevotte pakkuda tootajatele
teatavat kaasarddkimise digust toograafikute koostamisel ning votab kindlasti voimalikult

palju arvesse tdotajate isiklikke soove ja vajadusi paindliku to6aja suhtes.

Olulisuselt kolmandaks jdrjestus tootajate hinnangul korralike todtingimuste olemasolu.
Heade tootingimuste pakkumisega oli uuringu jéargi ka seos tdotsentraalsusega, mis
omakorda tdhendab tOotajate suuremat panust ettevotte tulemuste saavutamisesse. Head
tootingimuste olemasolu tagamiseks on ddrmiselt oluline kuulata tootajate arvamusi ja
ettepanekuid. Selleks on voimalik tdotajatele anda valida kasutatavate isikukaitsevahendite
vahel, et leida igaiihe jaoks sobivaim ja kvaliteetseim. Lisaks kaasata tootajate esindaja
igakuistesse sisekontrolli ringkéiku, et tuvastada tookeskkonna alaseid puudujdike ja teha
parendusettepanekuid. To6tingimuste parendamisese tagamiseks on véimalik juurutada ka
parendusettepanekute vastuvotmise kord, kus mingi perioodi véltel tehtud ettepanekute
seast parim ja kasutusse mineva parendusettepaneku tegija saab rahalise voi esemelise

preemia.

To6 huvitavuse suurendamine on tootmisettevottes kiillaltki keeruline ning paljudel
tooloikudel suisa voimatuna tunduv iilesanne, siiski on voimalik rakendada ja osaliselt tdna
juba ka rakendatakse tookohtade vahelist rotatsiooni, et viltida iihekiilgse iilekoormuse ja
liigse rutiini tekkimist. Rotatsiooni ja erinevate tooiilesannete Oppimise soodustamist tuleb
ettevottes suurendada ja soodustada. Ka iseseisvuse suurendamine ei ole ettevotte
spetsiifikat arvesse vottes lihtsaim iilesanne, kuid kindlasti on mdningaid t661dike, mida
saaks delegeerida, et todtajad voiksid teatud mahus iseseisvalt otsuseid vastu votta, milleks

neil on teadmised ja oskused.

Lisatasude ja palgasiisteemi ettevottes tdna muuta plaanis ei ole, kiill aga on plaanis
lisatasude siisteemi sisu tootajatele paremini selgitada ja arusaadavamaks teha. Oluline on
sealjuures dra nédidata see osa lisatasudest, mida tootaja ise saab modjutada, et saada kokku

suuremat tootasu.

Tooalaste saavutuste hindamist, tagasisidet juhtidelt ja innustamist, kiitmist, tunnustamist
on vodimalik rakendada ettevottes nditeks iga-aastaste tunnustusiirituste raames, kus
tootajad ise saavad valida endi seast tublimaid erinevates kategooriates. Siinjuures on

oluline siiski enne veel tOGtajate arvamust kiisida, kas selline tunnustamisviis neile
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meeldiks. Samal ajal on oluline julgustada otseseid juhte kiitma ja tunnustama inimesi hea

to0 eest igapéevaselt.

Joonisel 3 oli ndha tootajate hinnangud motiveerivate tegurite kasutamisel Nordwood grupi
ettevotetes ning sealt saab teha jireldusi, milliseid motivaatoreid veel tdna ei kasutata.
Nimelt ei ole Viiratsi Saeveski ASis ja Aegviidu Puit ASis erinevalt Viru-Nigula Saeveski
ASist siisteemi tootajate sportimisharjumuste toetamiseks. See on kindlasti iiks suund,
mida ldhitulevikus ka riik soodustab osaliselt erisoodustusmaksu kaotamisega tootajate
sportimise toetamisel. Et kindlustada kogu grupis vordsed tingimused on Nordwood Grupi
juhtkonnal hetkel arutlusel idee luua Nordwood Spordiklubi, millega liitumisel saaks

tootaja sportimise toetuseid kasutada.

Ka perevéirtuste toetamises on seni olnud arenguruumi ning selle parandamiseks
kinnitatakse 1. juunil 2016 siimboolselt lastekaitsepdeval kaskkiri toetuste maksmiseks
lapse stinni puhul ja lapse koolitee alustamise puhul. Lisaks julgustatakse isasid kasutama
riigi poolt pakutavat isapuhkust, voimaldades seda niiteks vastavalt vajadusele osadeks
jagada. Samuti on soositud lapsepuhkuse pdevade kasutamine nii emade kui isade seas.
Edaspidi plaanitakse rohkem ettevotete tiritusi korraldada kogu perele ning voimalusel
tullakse tootajale vastu ka paindliku ajaga tootamise suhtes, kui on vajadus véikelapse voi
puudega lapse eest hoolitsemiseks. Haigena koju jadmise julgustamiseks voiks ettevote
kasutusele votta nditeks teatud arvu tervisepdevi aastas, mille kasutamisel tootajal sdilib
kas osaline vai tdielik tootasu. Teise voimalusena peaks kaaluma esimeste haiguspdevade

huvitamist osaliselt voi taielikult.

Seega uuringu tulemusi kokku vottes on ndha, et tina on todtajad ettevottes kiillaltki
rahulolevad ning ettevottel on hea sisend tddtajate motivatsiooni ja rahuolu tdstmiseks.
Samal ajal on tdestavad uuringu tulemused todtsentraalsuse osas, et see on faktor, mida
todandjal on praktiliselt voimatu muuta ning mis motiveerivate teguritega védga suures
seoses ei ole. Samal ajal Kostek (2012) meta- uuringu tulemused ja kdesoleva uuringu
tulemused on sarnased — Nordwoodi kdrge todtsentraalsuse médra iiheks pShjuseks voib
pidada valdavalt meeste tootamist ettevottes (Kosteki jérgi raporteerivad mehed kdrgemat
tootsentraalsust kui naised) ning teiseks pohjuseks fakti, et vanemad inimesed
raporteerivad korgemat tootsentraalsust. Korge tootsentraalsuse midra juures on ettevotte

jaoks positiivseks tulemuseks Kostek’i (2012) jargi ka suurem to6rahulolu méér, rohkemad
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tootunnid ja suurem organisatsiooniga seotus, mida nditab paljude todtajate pikk todstaaz

ettevottes.

Uuringu tulemusi on vdimalik mingil mééral kasutada ka teistel tootmisettevotetel oma
tootajate motiveerimiseks, kuna t60 annab teatava nimekirja motiveerivatest teguritest.
Samas ei pruugi motiveerivate tegurite jérjestus olla mones teises ettevottes voi ettevotete
grupis sugugi sarnane, seega on oluline igal individuaalsel juhul teha Kindlaks ettevotte

tootajate rahulolu tasemed hetkel pakutavate motivaatorite l1dikes.

Nordwood grupi ettevotetes on jargmine samm tdotajate motiveerimisel viia sisse eelpool
kirjeldatud muudatused ja soodustused ning et hinnata nende tulemuslikkust oleks vaja viia
1dbi jargmine rahulolu uuring umbes aasta pdrast. Jirgmises ettevotte uuringus ei ole vaja
eraldiseisvana késitleda to0tsentraalsust totajate seas, kuna see ei ole ajas muutuv véirtus
ja todandja ei saa seda mdjutada. Tobtajatest hooliva personalipoliitika elluviimiseks oleks
vaja jarjepidevat toorahulolu jdlgimise siisteemi nditeks iga-aastaste uuringute néol, et
selgitada vilja parendamist vajavad kitsaskohad ja tootajate soovid. Vaid selliselt saab

toimuda jarjepidev parendamine ja to6tajate motiveerituna hoidmine.

Teema edasiseks uurimiseks ja laiema teadmise saamiseks tootmisettevitete tootajate
motiveeritusest tuleks uurida teemat laiemalt néiteks geograafilises kontekstis (linna, valla

vO1 maakonna piires) voi todstusalade 16ikes (puidutodstus, metallitdostus, tekstiilitodstus

jit).
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KOKKUVOTE

Magistritods uuriti tootmisettevotete todtajaid motiveerivaid tegureid ja nende seotust
tootsentraalsusega Nordwood kaubamargi alla kuuluvate ettevotete nditel. To6 eesmérgiks
oli vilja selgitada ja Kkirjeldada peamiselt mittemateriaalsete tegurite osatdhtsust
toOmotivatsioonis ja seoseid todtsentraalsusega. Eesmirgi tditmiseks koostas autor
koigepealt lilevaate erialasest teaduskirjandusest, mis andis vOimaluse viia 1dbi uuring
Nordood grupi ettevotetes. Uuringu tulemusi analiilisis autor statistilisi andmeanaliiiisi

meetodeid kasutades ning t60 teoreetilisele osale tuginedes.
Magistrito0 eesmérgi saavutamiseks piistitatud kiisimused olid jargmised:

v Mis on Nordwood kaubamirgi alla kuuluvate ettevdtete tootajaid motiveerivad
tegurid?

v Kuidas ja milliseid motiveerivaid tegureid rakendades saab ettevdttes tdsta tootajate
rahulolu?

v Missugused seosed on toomotivatsiooni tegurite ja tootsentraalsuse vahel?

Piistitatud kiisimused said koik t66 kdigus vastatud. Labiviidud uuringu tulemusena selgus,
et tootajaid enim motiveerivaks teguriks on head suhted kolleegidega, millele jirgnevad
nimetamise jarjekorras: stabiilne todaeg, korralikud tootingimused, t66 huvitavus,
iseseisvus ja vastutus t00s, lisatasude vdimaldamine, juhipoolne abi probleemide
lahendamisel, palk ja preemia, sisekliima, to6alased saavutused, innustamine, kiitmine ja

tunnustamine, tagasiside juhtidelt t66 osas, tihisiiritused ning karjaarivoimalused.

Teise kiisimuse vastuseks on t60 tulemuste osas joonis 3, millel on esitatud toGtajate
hinnangud motivaatorite kasutamisele ettevittes. Nimetatud jooniselt on selgelt eristuv, et
koige vihem ollakse rahul haigena koju jddmise julgustamisega ning véikeste lastega
tootajatele soodustuste pakkumisega. Kolmas aspekt, millega to6tajad eriti rahul ole (vélja
arvatud Viru-Nigula Saeveski AS to6tajad) on tootajate tervisespordi toetamisega. Nende
teguritega rahulolu on vdimalik tdsta mitmel moel. Haigena koju jddmise julgustamiseks
on todandjal voimalik kehtestada aastas nditeks tervisepdevade arv, mida todtaja saab
kasutada kaotamata to6tasus, teise voimalusena saab kaaluda esimeste haiguspdevade eest
osalise voi tdieliku haigushiivitise pakkumist. Viikeste lastega peredele soodustuste
pakkumisena on hetkel kinnitatud lapse siinni ja esimesse klassi astumise puhul toetuste

maksmine alates 1. juunist 2016a. ning jatkatakse isapuhkuse ja lapsepuhkuste kasutamise
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julgustamist todtajate seas. Tervisepordi soodustamist tootajate seas plaanitakse ettevottes

samuti iihtlustada ning hetkel toimub arutelu, millisel viisil on seda kdige mdistlikum teha.

Kolmanda uurimiskiisimuse vastuseks sai autor Pearsoni korrelatsiooni analiiiisi
tulemusena, et seosed toOmotivatsiooni tegurite ja todtsentraalsuse vahel on norgad voi
negatiivsed. Korrelatsioonianaliiiisis kasutas autor faktoranaliiiisi tulemusena saadud kolme
motivatsioonitunnust, mis moodustusid sama vddrtust moOtvatest viidetest.
Korrelatsioonianaliiiisis kasutatud tunnused olid iseseisvus, todtingimused ja karjddrile
orienteeritus. Analiilisist selgus, et on nork seos tootsentraalsuse ja tootingimustega vahel
(r=0,38; p< 0,05) ning tootsentraalsuse seos iseseisvuse ja karjdérile orienteeritusega oli
negatiivne (vastavalt r=-0,041; p< 0,05 ja r=-0,211; p < 0,05). Samal ajal esines veel ka
ndrk seos tdostaazi ja todtsentraalsuse vahel (r= 0,250; p < 0,05) ja vanuse ja toOstaazi
vahel (r=0,206; p < 0,01). Ka magistrito6 teoreetilises osas kisitletud varasemad uuringud
toetavad saadud tulemusi, et todtsentraalsus ei ole todandja poolt kergesti mojutatav
ndhtus. Kostek (2012) todtsentraalsuse meta-uuringu jirgi tuleneb todtsentraalsuse méadr
siiski inimese individuaalsetest omadustest nagu seda on sugu, vanus ja haridustase.
Korgem tootsentraalsuse tase aga mojutab todga rahulolu ning organisatsioonile

plihendumist.

Magistritod raames labi viidud uuringu tulemused on andnud uuritud ettevdtete grupile
piisava sisendi, et tajuda tootajate tanast rahulolu ja motivatsiooni taset. Uuringu praktilise
lisavdartusena on Nordwood grupi juhtkonnal voimalik teha konkreetne kava
motiveerivate tegurite rakendamiseks ning sellega oma todtajate rahulolu ja motivatsiooni
suurendamiseks. Kéesolevas magistritds on ka hulgaliselt konkreetseid meetmeid, mida
rakendades saab {ihte v0i1 teist nimetatud motivaatoritest kasutada toGtajate

motiveerimiseks igapédevaselt.

Magistritod raames saadud tulemusi motiveerivate tegurite jarjestuse iildistamise osas tuleb
kdesolevas uuringus mitte osalenud ettevotetele iile kandmisel olla ettevaatlik, kuna
tegurite jarjestus voib sdltuda tldisest rahulolu tasemest ning motivaatorite olemasolevast
rakendamise maddrast. Ehk kui todtajate iildine elatustase on halb, ei ole nende jaoks
motivaatorina kindlasti esikohal head suhted kolleegidega vaid pigem rahalised

motivaatorid, mis aitavad neil esmavajadusi katta.

Selleks, et saada tildistatumaid tulemusi, oleks edasiseks uurimissoovituseks ldbi viia

sarnane uuringu motiveerivatest teguritest juba geograafilisest paiknevusest voi
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tegevusalast ldhtuvana. Néiteks maakonna, valla vOi linna piires uurima koiki
tootmisettevotteid vOi valdkonniti uurima nditeks puidutodstuse, metallitdostuse,
tekstiilitoostuse vms tegevusala ettevotteid kogu Eestis. Teise suunana oleks
autoripoolseks uurimissoovituseks ka veel tOoOtsentraalsuse seosed toorahuloluga ja

organisatsioonile piihendumisega.
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RESUME

»Motivational factors among employees and their association with work centrality in

manufacturing companies based on Nordwood trademark companies*
Raili Kiin

The aim of this masters’ thesis was to find out, what really motivates employees in
manufacturing companies and how these motivational factors are associated with work
centrality. As the study based on Nordwood trademark companies, author also considered
important to map Nordwood Group employees work satisfaction. This subject is actual,

because the shortage of labor force is also influencing Nordwood Group companies.

Nordwood trademark unites three lumber production companies Viiratsi Saeveski AS,
Aegviidu Puit AS and Viru-Nigula Saeveski AS.

Masters’ thesis contains two Sections: first the theoretical framework, which gives an
overview of motivation-, work centrality and work satisfaction theories and their
associations. In the theoretical part of this thesis author concentrates firstly on motivation
as term followed by chapter of motivation roll in working and overview of three
motivation theories- Maslow hierarchy of needs, Herzberg two factor theory and Vroom’s
expectancy theory and their usage to motivate employees. Secondly author concentrates on
work satisfaction term and its associations with work motivation and thirdly work

centrality term and it’s associations with work motivation.

In the second part of the thesis author gives a brief background of Nordwood Group,
research sample, methodology and research methods, followed by analysis of the results
given by research. To achieve thesis aim, author uses qualitative research method
combined with quantitative. The sample of quantitative research are all Nordwood
employees and in qualitative research participates Group’s management (3 CEOs and
Human Resources Manager). Questions are based on motivation theories used in

theoretical part of the masters’ thesis.
To achieve the aim of the masters’ thesis author framed three research questions:

v" What is the motivating factors for Nordwood employees?
v" How and which motivators to use to increase work satisfaction among employees

in Nordwood companies?
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v Which associations occur between work motivation factors and work centrality?

Answers to these questions were found as follows:

The most motivating factor among employees according to the survey were good
relations with coworkers, which were followed by stable working hours, good working
conditions, interesting work, independence and responsibility of ones work, bonuses
system, managerial help solving problems, salary and bonuses, working climate,
achievements, encouragement and praise, feedback from managers, joint events and

lastly career opportunities.

To answer second research question, the diagram 3 is given in thesis, in which is
shown employees ratings of motivators’ usage in companies. There is clear indication,
that employees are least satisfied with encouraging sick leave and giving benefits to
employees with young children. Thirdly employees are not happy about (except
employees in Viru-Nigula Saeveski) giving benefits to support employees sporting.
There are ways to increase satisfactions in these aspects — companies can give certain
amount of health- days in a year or compensate first sick days partly or fully. To give
benefits to employees with young children the companies start to pay bonuses on
having a baby and sending child to the first grade from 1. July 2016. Company policy
also encourages to use father’s vacation and children’s vacations for both parents.

There are still debates in the management of how to support employees sporting habits.

To answer the third question author used Pearson’s correlation analysis, which
indicated that relationships between work motivation factors and work centrality are
weak or even negative. In correlation analysis author used three motivation factors
given by Rotated Component Matrix. These factors were independence, working
conditions and career orientation. In the correlation analysis was shown that there is
weak relationship between work centrality and working conditions, and negative
relationship between work centrality and independence as well as work centrality and
career orientation. This supports the argument in theoretical part of the thesis, that

work centrality can not be influenced by employer.

From the results of this research, Nordwood trademark companies can now more
accurately evaluate its’ employees work motivation and work satisfaction as well as
making decisions of how to use motivating factors and what fits to their company the
best.
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The results of this masters’ thesis are not applicable on any manufacturing company,
but it gives an idea of what motivates employees at all. For further research author
recommends to research motivators in geographical aspect (city, county, etc.) or based

on business sector (lumber production, textile production, metal works, etc.).
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LISAD

LISA 1 Kisimustik
LUGUPEETUD TOOTAJA!

Minu magistritoo raames, Tallinna Tehnikaiilikooli personalitoo ja —arendamise erialal, on
Teie kdes kiisimustik, mille eesmérgiks on aktsiaseltsides Viiratsi Saeveski, Aegviidu Puit
ja Viru- Nigula Saeveski uurida tootajate motivatsiooni ja toorahulolu. Kiisimustik on
anoniiiimne ja sellele vastamiseks kulub umbes 15 minutit.

Kiisimustiku tditmiseks palun Teil valida sobivaim vastusevariant ja téhistada see ristiga
voi kirjutada vabas vormis vastus liinka. Kiisimustikus ei ole digeid ja valesid vastuseid,
aga palun Teil voimalikult avameelselt vastata.

Saadud tulemustest valmib kokkuvdte, mida uuringus osalenud ettevotetele tutvustatakse
koos ettepanekutega toorahulolu ja motivatsiooni tostmiseks.

Tinan koostoo eest!

Raili Kiin
Raili.Kiin@nordwood.ee

1. Tooohkkonna ja -moraali tase ettevottes. Meeskonnatoo ja koostoo tase iiksustes.
Tootajate tooga rahulolu tase ja nende soov organisatsioonis piisida.
Palun mdrgi, mil mddral sa noustud jargmiste vdidetega:

Ei ole Pigem ei Nii ja Pigem Olen Ei oska
ndus ole ndus naa olen ndus  ndus oelda
Ma olen teadlik ettevotte iildistest
eesmarkidest ja driplaanist
Ma olen kursis meie osakonna
eesmarkidega
Minu iiksuses jalgitakse meie
eesmarkide saavutamist regulaarselt
Saan oma to6tulemuste kohta piisavalt
tagasisidet
Minu tiksuse tootajatel on kdrge
toomoraal ja motivatsioon
Uksuse todtajate omavahelised suhted
on véga head
Juhid kohtlevad k&iki ametikohti
ettevottes edu seisukohalt vordsetena
Minu iiksuses on inimesed oma t6oga
rahul
Néen oma enda tulevikku ja karjdari
arengut selles ettevottes
Meie ettevottes on iiksuste vahel head
suhted
Meie ettevottes on tugev iihtsustunne
ja korge usalduse tase
Inimesed on uhked meie ettevottes
tootamise iile
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2. Tookeskkonna ja tootingimuste vastuvoetavus. Tootajate vadrtustamine
organisatsiooni poolt. Toojaotuse ja tasusiisteemi 6iglus ja arusaadavus.
Palun mdrgi, mil mddral sa noustud jargmiste vdidetega:

Meie organisatsioonis
koheldakse inimesi vordselt ja
oiglaselt.

Vorreldes teiste samalaadsete
organisatsioonidega on meie
organisatsioonis korgem
palgatase.

Meie organisatsiooni palga- ja
tulemustasu siisteem on seotud
tootajate todalaste eesmarkide
tditmisega.

Meie ettevotte palga- ja
lisatasude maksmise siisteem on
mulle arusaadav

Meie ettevottes tegeldakse
tootajate todalaste murede ja
konfliktide lahendamisega
Enamuse t66tajate fiiiisiline
tookeskkond on véga hea.
Meie ettevottel on toimiv
slisteem mittevastavustest
teatamiseks

Inimesed, keda edutatakse, on
selle viga heade tulemustega dra
teeninud.

Meie ettevottes on tagatud
tootajatele head tootingimused
ja kvaliteetsed toovahendid
Meie ettevottes esineb sageli
tootajate kiusamist

Olen sageli sunnitud tegema
liletunde

Uletunnid on ettevottes
korrektselt tasustatud voi on
vOimalus nende arvelt votta
hiljem vabu péevi

Ei ole Pigem Nii ja Pigem Olen Ei
ndus ei ole naa olen ndus oska
nous nous oelda
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3. Motivatsioon
Palun mdrgi, mil mddral sa noustud jdargmiste viidetega:

Ei ole Pigem Nii ja Pigem Olen Ei
nous ei ole naa olen nous oska
ndus ndus oelda
Meie ettevottes toetatakse
tootajate sportlikke eluviise ja
edendatakse muul moel
tootajate tervist
Minu head t66d margatakse ja
tunnustatakse ettevottes
Osalen alati hea meelega
ettevotte tootajatele korraldatud
tiritustel
Meie ettevottes vaartustatakse
ka tootajate peresid
Meie ettevote pakub vidikeste
lastega tootajatele mitmeid
soodustusi (nt. sobiv toograafik,
taiendavad vabad pievad,
lastehoiu kulude
kompenseerimine, tliritused
lastele ja peredele vms)
Ettevote julgustab tootajaid
haigena koju jddma ja ennast
terveks ravima (nditeks
kompenseerides osaliselt voi
tdies mahus esimese kolme
haiguspdeva eest tootasu)
Saan ettevotte toel piisavalt
tdiendkoolitust
Minu praegune t66 on huvitav
ja motiveeriv
Minu td6andja arvestab minu
isikliku- ja pereeluga ning
voimaldab vajadusel t66ajast
dra kiisida
Ettevote arvestab minuga mind
puudutavate otsuste tegemisel

4. Palun mérkige, kuivord rahul te olete jéirgmiste tingimustega oma ettevottes

Ei ole Pigemeiole Nii ja Pigem olen Olen viga Ei  oska
ildse rahul naa rahul rahul oelda
rahul

Ettevotte fiilisilise
tookeskkonnaga
Tookorraldusega (t6oaeg,
puhkepausid, paindlikkus jm)
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Ettevdttes valitseva
ohkkonnaga (meeleoludega)
Palga ja lisatasude maksmise
slisteemiga

Voimalustega, mis aitavad pere-
ja todelu ithendada

Sisemise edutamise
vOimalustega

Enesetdiendamise ja
koolitusvoimalustega

Viide: Mind motiveerib Ei ole Pigem ei
ndus  ole ndus

Palk ja preemia

Innustamine, kiitmine ja

tunnustamine

T66 huvitavus

Korralikud t66tingimused

Iseseisvus ja vastutus to0s

Todoalased saavutused

Karjaarivoimalused

Tagasiside juhtidelt t66 osas

Sisekliima

Head suhted kolleegidega

Uhisiiritused

Juhipoolne abi

kiisimuste/probleemide korral

Stabiilne todaeg

Lisatasude voimaldamine

5. Téétsentraalsus
Kui tahtis ja oluline koht on td6/ teie elus?

Uks kdige 1 2 3 4
ebaolulisemaid asju
minu elus

Keskmise tahtsusega
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Palun mdrkige, mil médral sa néustud jdérgmiste viidetega:

Hindamisskaala: 1 = kindlasti ei ole nous ............... 6 = kindlasti olen nous

1 Kaodige olulisemad asjad, mis elus 1 2 3 4 5 6
juhtuvad on seotud t6oga

2 To66 on see, millega inimesed 1 2 3 4 5 6
peaksid tegelema enamus ajast

3 To60 peaks inimese elust hdivama 1 2 3 4 5 6
vaid viikese osa

4  To0d tuleb kasitleda kui keskset 1 2 3 4 5 6
tegevust inimese elus

5 Inimese elueesmargid peaksid 1 2 3 4 5 6
olema to6ga seotud / todle
orienteeritud

6 Elu on vaid siis elamisvairne, kui 1 2 3 4 5 6
inimesel on voimalus sukelduda
to0sse

o

Kui te peaksite teist tookohta otsima, mis on teie jaoks koige olulisem?
Valige maksimaalselt 3.

Huvitavad todtilesanded

Toredad kolleegid

Tuntud, hea reputatsiooniga ettevote
Tooohutus

Ettevotte véartused

Oige tasakaal tod ja vaba aja vahel
Tookoha lahedus

Ametialane (t66alane areng)
Paindlik to6aeg

Hea iilemus

Karjadrivoimalused
Palgatingimused

Kuidas voiks ettevote tootajaid hinnata ning motiveerida?

NOOOoOooooopooog

8. Ettepanekud ja kommentaarid:
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9.

Uldkiisimused

Ettevote, kus Te tootate:

O
O
O

Viiratsi Saeveski AS
Aegviidu Puit AS
Viru- Nigula Saeveski AS

Osakond, kus Te tootate:

OoO0O0OoOooOoo

Remondiosakond

Saeveski- ja sorteerimise osakond

Kuivatimajandus (Katla- ja kuivatioperaatorid)
Laomajandus (laokorraldajad, saematerjali tdstukijuhid)
Palgi sorteerimine (sorteerijad, tdstukijuhid)

Kontor

Teie ametikoht:

O Spetsialist/iildine personal
O Kesk-/esmatasandi juht
O Tippjuht

To0Ostaaz praeguses ettevottes:
O alla 1 aasta

O 1-3 aastat

O 3-5 aastat

O 5-10 aastat

O iile 10 aasta

Vanus:

O 25 ja vihem

O 26-35

O 36-45

O 46-55

O 56 ja enam
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LISA 2 Nordwood Grupi to6tajate keskmised hinnangud t666hkkonna- ja moraali
tasemele ettevottes

Ma olen teadlik ettevotte tildistest eesmérkidest ja driplaanist
Ma olen kursis meie osakonna eesmérkidega

Minu {iksuses jélgitakse meie eesmérkide saavutamist
regulaarselt
Saan oma to6tulemuste kohta piisavalt tagasisidet

Minu iiksuse to6tajatel on kdrge toomoraal ja motivatsioon
Uksuse todtajate omavahelised suhted on viiga head

Juhid kohtlevad koiki ametikohti ettevottes edu seisukohalt
vordsetena
Minu iiksuses on inimesed oma t66ga rahul

Néen oma enda tulevikku ja karjdari arengut selles ettevottes
Meie ettevdttes on liksuste vahel head suhted
Meie ettevottes on tugev iihtsustunne ja kdrge usalduse tase

Inimesed on uhked meie ettevottes tootamise iile
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LISA 3 Tootajate keskmised hinnangud tookeskkonna ja tootingimuste

vastuvoetavusele

Tootajate vadrtustamine organisatsiooni poolt. Todjaotuse ja tasusiisteemi Oiglus ja

arusaadavus.

Meie organisatsioonis koheldakse inimesi vdrdselt ja
oiglaselt.

Vaorreldes teiste samalaadsete organisatsioonidega on meie
organisatsioonis kdrgem palgatase.

Meie organisatsiooni palga- ja tulemustasu siisteem on
seotud tdotajate todalaste eesmarkide tditmisega.

Meie ettevotte palga- ja lisatasude maksmise siisteem on
mulle arusaadav

Meie ettevottes tegeldakse tootajate todalaste murede ja
konfliktide lahendamisega
Enamuse to6tajate fiilisiline tookeskkond on viga hea.

Meie ettevottel on toimiv siisteem mittevastavustest
teatamiseks

Inimesed, keda edutatakse, on selle viga heade tulemustega
dra teeninud.

Meie ettevottes on tagatud tootajatele head tootingimused ja
kvaliteetsed toovahendid

Meie ettevottes esineb sageli tootajate kiusamist
Olen sageli sunnitud tegema tiletunde

Uletunnid on ettevottes korrektselt tasustatud vdi on
vOimalus nende arvelt votta hiljem vabu paevi
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LISA 5 Intervjuu kava

Motivatsioon:

Kas ja kui motiveeritud on Teie ettevotte tootajad?

Kas téoandja peaks iildse todtajaid motiveerima?

Mis neid teie arvates motiveerib? Millised on peamised motiveerivad tegurid?

Kuidas saaks to6tajaid veel paremini motiveerida?

Mida peaks ettevote tegema, et tootajad oleks rohkem motiveeritud ettevotte huvides
tootama?

Kuidas hoida todtajad stabiilselt motiveeritutena?

Tootsentraalsus:

Kui oluline on tootajate jaoks t66?
Kas inimesed, kelle elus on t66 tdhtsalt kohal, on rohkem motiveeritud ettevotte
huvides to6tama?

Kas korge tootsentraalsusega inimesed on paremad to6tajad?

Rahulolu:

Kas ja kui rahul on Teie ettevotte tootajad?
Mis mdjutab todga rahulolu?
Kuidas saaks rahulolu suurendada?

Kas rahulolu suurenemine voiks ka tootulemusi suurendada?
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