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LUHIKOKKUVOTE

Ké&esoleva t60 eesmargiks on vélja selgitada hulgimuugiettevottega thinenud ravimifirma
tOotajate hinnangud Uhinemisprotsessile, leidmaks t06tajatelt saadud tagasiside ja eelnevate
praktikate abil, ettepanekud parendamist vajavate valdkondade edasiseks arendamiseks

Uhinemisjargses organisatsioonis.

Selleks tuuakse t60 teoreetilises osas valja varasemad praktikad sellistest valdkondadest nagu
muudatuste korraldamine ning juhtimine, personalitottajate roll, t60tajate kaasamine ning

tookorralduse harmoniseerimine uues thinenud ettevottes.

Empiirilises osas uuritakse labi kahes etapis (esmane kisimustik ja jarelkusimustik)
labiviidud uurimuse, kuidas hindavad hulgimuugiettevottesse tletoodud ravimifirma téotajad
uhinemisprotsessi, millistes muudatuse labiviimise valdkondades on hulgimuugiettevotte
juhatus koostdds personalitdotajaga olnud edukas ja millistes vahemedukas. Samuti, milline
on (lletoodud todtataje hinnangute muutuste dinaamika kahe kisimustiku I6ikes ning,

millised valdkonnad vajavad veel parendamist ja kuidas seda labi viia.

Uuringu tulemustest selgub, et Eesti tootajate Uldrahulolu muutuse dinaamika
uhinemistegevuse hinnangu osas kahe kisimustiku v@rdluses on olnud positiivne. Oluliselt
suurem osa respondentidest on jarelkisimustiku kohaselt hulgimutgiettevotte hinemisjargse
tegevusega rahul. Suures osas tanu kisimustike vahel toimunud tegevusplaneerimisele,
naitavad jarelkisimustiku tulemused positiivset tdusu todtajate hinnangus uUhinemisjargselt
korraldatud tookorralduse protsesside osas. Kdige enam hinnatakse jarelkusimustikus
paranenud asjaoludeks tédjuhendite olemasolu ning ettevotte poolse tehnilise toe tagamise.
Uletoodud tootajate hinnangul jaab siiski veel norgaks (htse meeskonna ning
arenguvoimaluste pakkumise pool. Selle parendamiseks antakse t60s soovitus kasutada
eelnevalt teadusallikates kirjeldatud praktikaid personalitdotaja rolli olulisuse o0sas
Uhinemisprotsessis, tdotajate kaasamisest, kommunikatsioonist ja Uhtse tdéokorralduse
loomisest ning rakendada ndrgaksjaanud valdkondadele antud uurimuses juba edukalt

toiminud tegevusplaneerimise toimingud.

Votmesonad: hinemine, muudatuste juhtimine, personalijuhtimise roll, to6tajate kaasamine,

tagasiside tootajatelt.



SISSEJUHATUS

EttevOtete Uhinemised ja ulevétmised on olnud osa dritegevusest ning levinud nahtusena on
neid protsesse juba aastakiimneid teaduslikult uuritud. Iga Ghinemine on unikaalne. Enamasti
on selle taga arilised eesmargid, mis peaks teenima ettevGtete omanike ja aktsiondride huve.
Uhinemine toob organisatsiooni igapdevaellu suuri muudatusi: olgu siis tegu suurte
rahvusvaheliste ettevotete Ghinemisega nagu néiteks 2017. aasta oktoobris Balti riikides oma
aritegevuse Uhendanud Nordea Bank ja DNB Bank, mille tulemusena alustas tegevust
finantsteenuste osutaja Luminor (Luminor 2017) voi avaliku sektori struktuuridega nagu
Politsei-, Piirivalve- ning Kodakondsus- ja Migratsiooniameti Uhendamine 2010. aastal

Politsei- ja Piirivalveametiks (Politsei- ja Piirivalveamet 2010).

Nagu iga ettevdtte organisatsioonikultuur on erinev, on seda ka kogu Uhinemisega seotud
protsess. Selleks, et ettevotte t60 ka Uleminekuprotsessis katkematult toimiks, tuleb arvestada
erinevate aspektidega- aktsiad ja aktsionéride huvid, kliendisuhted, ettevotte varad, protsessid,
todvahendid ja ka tOdtajad. Inimressurs on ettevottes (ks téhtsamaid varasid. Paljuski
kujundab professionaalne oma-ala ekspertidest koosnev pihendunud meeskond nii ettevotte
sisekliima, organisatsioonikultuuri kui ka head suhted koostG0partnerite ja klientidega ning

ettevotte Uldise maine.

Kéesoleva magistritoo kirjutamise ajendiks sai 2013. aasta mais ravimifirma Merck Sharp &
Dohme (MSD) véljakuulutatud kokkulepe, mille kohaselt ettevOtte Eesti, Lati ja Leedu
turundus- ja midgimeeskonnad viidi le ravimite hulgimatgiteenust pakkuvasse ettevottesse
Oriola ning viimane hakkas antud ressurssi kasutades pakkuma lepingulist turundusteenust
eelpoolmainitud ravimifirmale. Tegu ei olnud klassikalise ettevdtete Ghinemisega, kuigi antud
magistritods kéasitletakse antud muudatust Ghinemisena, kuna sellel on hinemisele omased
tunnused: muudatused to6tajate igapaevatods. Uhe ettevotte meeskonna ileviimine teise
pdhitegevusega ettevottesse, on pigem haruldane néhtus, mitte tihtiesinev tendents.

Kéesoleva t66 eesmérgiks on valja selgitada hulgimudgiettevottega Ghinenud ravimifirma
tootajate hinnangud Uhinemisprotsessile, leidmaks to6tajatelt saadud tagasiside ja eelnevate
praktikate abil, ettepanekud parendamist vajavate valdkondade edasiseks arendamiseks

uhinemisjargses organisatsioonis.



Eesmérgist lahtuvalt on seatud jargnevad uurimisiilesanded:

Uurida, milline oli Uletoodud todtajate esmane hinnang Oriola Uhinemisjargsele

tegevusele erinevate téovaldkondade 16ikes, kdigis Baltikumi esindustes;

e Uurida, kas ja kuidas oli 2016. aastaks muutunud Gletoodud to6tajate tldine rahulolu

Oriola hinemisjéargse tegevusega vorreldes aastaga 2014;

e Uurida, kas ja kuidas oli 2016. aastaks muutunud Uletoodud td6tajate hinnang Oriola

uhinemisjargsele tegevusele erinevate todvaldkondade 18ikes, vorreldes aastaga 2014;

e Uurida ja vorrelda kahe erineva ajahetke 106ikes, millistes toOprotsessides ndevad
uletoodud tdotajad ettevdtte tegevust rohkem, millistes véhem 6nnestununa ning teha
eelnevalt kirjeldatud tagasiside pdhjal ettepanekud parendamist vajavate valdkondade
edasiseks edendamiseks.

Kéesolev magistritdd koosneb teoreetilisest osast, milles antakse antud t60 teemaga seotud
kirjandusallikate ja varasemate uuringute Ulevaade, ja empiirilise uuringu osast, milles
kirjeldatakse autori poolt kavandatud ning labiviidud uurimusest. T60s keskendutakse
ettevdtete Uhinemisprotsessi inimestega seotud poolele, mida saab Uhtse todkorralduse

loomiseks muutuste ajal toetada personaliosakond.

Késitletava teema uudsus seisneb selles, et kirjeldatud Uhinemise liigi kohta on autori
hinnangul seni avaldatud vahe uurimusi: enamasti on piirdutud kohalikul tasemel
pressiteatega firma kodulehel vB8i meedias. Ettevotete (hinemise ja sellega kaasnevate
muudatuste kohta leidub Usna palju teaduskirjandust, kuid enamus sellest kirjeldab ja uurib
uhinemistehinguga seotud finantspoolt, aktsionaride ja osanike kasu, kasumit ja kahjumi voi
kulutuste tagasiteenimise aega jne. Inimeste ja igapaevase tookorraldusega seotud protseside

muutmisest jaab Kirjandusvalik tsna kitsaks.

Peamise uurimismeetodina kasutas autor empiirilist uurimust. Praktiline kasu uurimusest on
eelkdige hulgimutgiettevotte juhtkonnale, kuna t06 tulemused aitavad selgitada, kuidas
tajusid ettevOtte tOotajad toimunud protsessi ning sellest lahtuvalt teha ettepanekuid

parendamist vajavate valdkondade arendamiseks edaspidises t60s.
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1. TEOREETILINE ULEVAADE

Ké&esolevas magistrito0 osas annab autor teoreetilise Ulevaate ettevOtete Uhinemisest kui
organisatsioonis toimuvast muudatusest. Antud t66 kontekstis keskendutakse just personaliga
seotud teemadele (hinemisprotsessis ning nende korraldamisele. Selleks tuuakse
kirjandusallikatest valja varasemad praktikad sellistest valdkondadest nagu muudatuste
korraldamine ning juhtimine, personalitdotajate roll, to6tajate kaasamine ning téokorralduse

harmoniseerimine uues Uhinenud ettevottes.

1.1. Ettevotete Ghinemine kui muudatus organisatsioonis

Juba Kreeka filosoof Heraclitius oli 6elnud, et muutus on ainuke konstant ehk ainuke j&&v asi.
Antud vaide kehtib ka tanapéevani ning seda eriti kaasaegses arimaailmas, kus tehnoloogia
areng, kasvav konkurents, uued turuvdimalused, globaliseerumine ja paljud teised faktorid
ajendavad ettevotteid ambitsioonikalt vastu vdtma uuendusi. Muutusi saab ettevottes olla
kahte tuupi: planeeritud ja planeerimata. Uheks planeeritud muudatuseks on ettevotete
uhinemine. Juba aastakiimneid on ettevdtete Ghinemised ja tUlevGtmised olnud rahvusvahelist
konkurentsieelist otsivate ettevotete valikuks. Olenevalt nende olemusest, saab
organisatsioonide Uhinemisi liigitada horisontaalseteks, vertikaalseteks ja konglomeraat
uhinemisteks (Straub 2007).

e Horisontaalse Uhinemise puhul, Uks ettevdte Uhineb teise ettevdttega, mis tegeleb
sama VvOi véaga sarnase toote vOi teenusega ehk mis tegutseb samas vOi sarnases turu
valdkonnas. Tavaliselt on tegu otseste konkurentidega. Horisontaalse Uhinemise
tagajarjel vahendab Uhinev ettevote konkurentsi, samal ajal suurendades oma turuosa,
tootevalikut ning kasumit. (Straub 2007) Naiteks kui omavahel Uhinevad kaks

mobiiltelefonide tootjat.

e Vertikaalse Uhinemise korral tegutsevad Uhinevad ettevotted samas toote voi teenuse
turuahelas, kuid erinevad Uksteisest toote vOi teenusega seotud tootmisetapi poolest,
milles nad opereerivad (Straub 2007). Néiteks kui sdiduautosid mudv ettevote Gihineb

autorehvitfostusega.



e Konglomeraat (ihinemise puhul ei ole iihinevatel ettevotetel midagi tihist. Uhinetakse
peamiselt olemasoleva organisatsiooni mitmekesistamiseks (Straub 2007). Kédesoleva
alla sobib kdige enam liigitada ka antud magistritéos vaatluse all olevat Ghinemist,
mille puhul ravimiettevotte tO6tajad viidi Ule hulgimudgiteenuseid pakkuvasse
ettevottesse. Antud magistritéds on toimunud muudatuste protsessi nimetatud nii
uhinemiseks kui ka tootajate Gleviimiseks/Uletoomiseks ning autor késitleb neid

vaatluse all oleva ettevotte Oriola raames sama nahtusena.

Laiemalt vaadates, leidub ka lisaliigitusi. Herger ja McCorriston (2016) on ihinemise tliipide
kirjeldamieks kasutanud Thomson Reuter’si SDC Plaatinum andmebaasi (Thomson Reuter’s
SDC Platinum Database), mis deklareerib, et on registreerinud kdik Ghinemised ja ettevotete
ulevotmise tehingud tle maailma alates aastast 1990. Andmebaasis kasutatakse Unineva ja
ulevotva ettevotte SIC koodide vérdlust. SIC (standard industry classification) kood on
toostusharude Klassifitseerimise slsteem neljakohalise koodi abil. Koodide vordluste
tulemusena eristatakse jargmisi Ghinemisstrateegiaid: puhas horisontaalne, puhas vertikaalne,
puhas konglomeraat ja jaék- ehk kompleksne Ghinemine. Viimase puhul ei ole selge, kas
tehing teostati vastavalt vertikaalsele, horisontaalsele vdi mdlemale strateegiale. (Herger ja
McCorriston 2016)

Ameerika Uhendriikide valitsuse s@ltumatu agentuur FTC (Federal Trade Commission)
klassifitseerib Ghinemisi viie kategooria alusel: horisontaalne, vertikaalne, toote laiendusega
seotud, turu laiendusega seotud ja konglomeraat (hinemine (Melicher ja Hempel 1971).

Sellist liigitamist kasutatakse pigem tehingu finantsilise poole erinevuste vordlemiseks.

Siiski on just eespool esimesena valja toodud Uhinemiste pohiliigitus ettevotete
turufunktsioonide jargi horisontaalseteks, vertikaalseteks ja konglomeraat Uhinemisteks

klassikaline ja enim kasutatav tinemist kasitlevas teaduskirjanduses.

Uhinemised hdlmavad endas samapalju nii finantstehinguid kui ka protsesse, mis olulisel
mééral mojutavad inimeste igapédevast tooelu (Cartwright ja Cooper 1996). Seni kuni
ettevotete omanikud keskenduvad uuenduste sisseviimisega turuosa suurendamisele,
kasumlikkusele ning muudele Ghinemise ja ari laiendamisega seotud aspektidele, toimub
ettevotte tooelus palju muudatusi nagu uuenev tookorraldus, eeskirjad, tehnilised lahendused,

suhtlemine sise- ja vélisklientidega jne.



Muudatused vdivad tihtipeale pdhjustada tdotajates vastasseisu, kuna inimesed tdugatakse
vilja neile harjumisparasest mugavustsoonist. Uhinemise véljakuulutamine suurendab
personali ebakindlust ning tdstatab rea kiisimusi (Risberg 1997). Sealhulgas ka to6tuleviku
osas antud ettevottes. Selleks, et muudatuste vajalikkust ettevottesiseselt teatavaks teha ning
julgustada organisatsiooni litkmeid sellega kaasa minema, saab oluliseks kommunikatsioon ja
kontaktisiku olemasolu. Siinkohal suureneb ka personalijuhi ja -osakonna roll, kes peavad
aitama muudatused to6tajaid puudutavates kisimustes sujuvamaks muuta ning juhtida
osanike ja ettevOtte juhtide téhelepanu igapéevaprotsessidele, mille olulisus arieesmarkide
planeerimise kaigus vOib mérkamata jadda. Oriola personalispetsialistina lahtus t60 autor
kdigest eelnimetatust ning juhtis ettevotte juhatuse tahelepanu tootajatelt saadud tagasisidest

tulenevale informatsioonile.

1.2. Uhinemise labiviimine ja muudatuste juhtimine

Hésti toimiv organisatsioon on (htne tervik, kus inimesed tegutsevad Uhtsete eesmarkide
saavutamiseks. Suuremad muudatused, nagu uhinemised, sekkuvad antud slinergiasse ning
viivad senise sujuva igapdevaelu tasakaalust valja. Umbes 50 % riikide sisestest ja ligikaudu
70% rahvusvahelistest (hinemistest ei saavuta oodatud tulemusi (Capron 1999).
Ebabnnestumised on suuresti tingitud muudatuste labiviimise kdigus tehtud vigadest, milleks
vOivad olla mittepiisav  kommunikatsioon, organisatsioonikultuuride erinevustega

mittearvestamine, t06tajate vastuseis jms.

Uhinedes on téhtis tahelepanu podrata mitte ainult valis-, vaid ka sisekliendile ehk tootajale.
Seda ka seet0ttu, et inimressursi osatahtsus jarjest suureneb kuna just tdnu oma unikaalsusele
saab see anda organisatsioonile konkurentsieelise teiste ettevitete ees (Holland et al. 2007).
Enamus inimesi aga seisab vastu oma harjumuste muutmisele, kuna ollakse seisukohal, et see,
mis on seni té6tanud, on piisavalt hea ning suurema ohu puudumisel, teevad todtajad edasi

seda, mida on alati teinud (Garvin ja Roberto 2005).
Planeeritavate muudatuste ké&sitlemiseks on Kurt Lewin juba 1941. aastal esitatud kolme

sammu teooria, mis kirjeldab muudatuste labiviimise protsessi jargmiste sammudega (Lewin
1941 viidatud Bakari et al. 2017 ja viidatud Cummings et al. 2016):
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e Lahtisulatamine (unfreesing). Kdesolev etapp seisneb muudatuseks valmistumises,
tootajate informeerimisest muudatuste vajalikkusest ning nende motiveerimisest

uuendustega kaasa minemiseks ning neid vastuvdtmaks.

e Muutmine (change), mille kaigus toimuvad uuenduste rakendamiseks vajalikud
muutused organisatsioonis. Antud etapis on eriti oluline juhatusepoolne tugi
tootajatele, et védhendada ebakindlust uute siiteemide ja struktuuride ees ning muuta

protsess sujuvamaks.

e Kinniktlmutamine (freezing) on uute téokorralduste- ja viiside stabiliseerimine
ettevotte igapédevaelus. Etapp kui muudatused on vastu v@etud ning muutunud

ettevotte igapaevaprotseduurideks. Antud etapp vaib votta pikemat aega.

EttevOtete Uhinemine kui muutus organisatsioonis, ei toimu ega kinnistu organisatsiooni
iseenesest vaid vajab strateegilist planeerimist ning Iabiviimist. Labi aastate organisatsioonide
uhinemisi jalginud John Kotter (2002), on taheldanud, et suures osas ebadnnestutakse kuna ei
tehta labi strateegiliselt olulisi etappe muudatuste labiviimises. Oma kaheksaastmelise

muudatuste juhtimise teoorias toob ta vélja jargmised etapid (Kotter ja Cohen 2002):

1. Muutuse valtimatuse pdhjendamine. Antud punkt on John Kotteri 8- astmelise
mudeli kbige tahtsam. Tuleb luua nii-6elda héirekell ehk siis teadvustada tootajatele
tungiv vajadus muudatuse jargi. David Garvin ja Michael Roberto (2005) isegi
margivad, et tootajaid tuleb veenda, et ettevdte on nii-6elda surivoodil voi véhemalt, et
radikaalseid muudatusi on vaja, et see ellu jaéks ning edasi tegutseks. Selleks tuleb
luua avatud, aus ning veenev dialoog tOdtajate ja juhtkonna vahel. See omakorda
veenab tootajaid tegutsemise vajalikkuses ning tekitab neis poolehoidu. Oluline on
saada vOimalikult paljude ettevotte tootajate toetus, vastasel juhul voib edaspidises
muutuste protsessis tekkida torkeid. John Kotter (2002) réhutab, et muutuse edukaks

labiviimiseks peab seda toetama vahemalt 75% juhatusest.

2. Protsessi labiviimiseks olulise koalitsiooni loomine. Teise sammuna, tuleb
moodustada muudatuse Ilabiviimise juhtgrupp. Oluline on hine pihendumine
eesmargi taitmiseks. Selleks peab muudatuste juhtgrupp olema tugev ning todtama

uhtse meeskonnana, julgustades ning juhendades ka teisi td6tajaid muudatuste suunas
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lilkuma ning oma panust andma. T66tajaid tuleb veenda, et muudatused on vajalikud.
Seega on oluline koondada meeskonda mdjukaid inimesi, kes saavad, kas oma
ametipositsiooni, oskusi jms kasutades teisi mdjutada. Uhinemiste korral soovitab aga
Peter Stanwick (2000) luua uleminekutiim, mis koosneks mdlema Uhineva ettevotte
erinevate osakondade tOotajatest. See annab vdimaluse suhelda ning tutvuda teise
ettevOtte tootajatega.

Muutuste visiooni loomine. Selge visiooni formuleerimine aitab to6tajatel mdista,
mida ettevOte soovib seatud ajakava jooksul saavutada. See teeb muudatused rokem
konkreetseteks, seab selge ettekujutuse tulevikust ning loob muudatuste elluviimiseks
tugivlrgustiku. Selleks, et visioon oleks paremini todtajate poolt aksepteeritud, saab
sellesse kaasata ka tootajate ideid ja ettepanekuid. Konkreetne visioon aitab inimestel
mdista, miks ettevdtte juhid paluvad neil Ghte voi teist asja teha- ndhes tegevuse taga
soovitud eesmarki, on selle poole tehtavad toimingud loogilisemad. Ka Peter Stanwick
(2000) rBhutab, et uue thinenud ettevdtte kohta selgelt véljaarendatud ja tGhusalt
esitatud tulevikuvisiooni esitamine on ettevOtete Uhinemisega kaasneva

organisatsioonikultuuride harmoniseerimise protsessis vaga oluline juhatuse tlesanne.

Uue visiooni tutvustamine. John Kotteri 8 astmelise mudeli neljanda sammu kdige
tdhtsam eesmérk on saada tootajatepoolne heakskiit ja tugi. Seda saab saavutada kui
pidevalt tuletada meelde uut visiooni ning kuulata ja arvestada tdotajate arvamuste ja
muredega selle osas. Kommunikatsiooni protsess peab olema pidev ja usaldusvaarne.
Lisaks kommunikatsioonile, tuleb visioon siduda ka igapdevaste tooprotsessidega,
naitamaks, kuidas see toimib ning, et see on edaspidine ettevOtte osa. Heaks
vOimaluseks siinkohapeal on juhtida nédidates eeskuju.

Uue visiooni taitumise teelt takistuste eemaldamine. Selleks, et muudatus igal
ettevotte tasandil vastu vOetakse, on vaga oluline kdrvaldada takistused, mis voivad
ohustada visiooni elluviimist. Siinkohal tuleb mdelda organisatsiooni vdimalikult
paljudele valdkondadele ning otsida sealt v6imalikud ohuallikad. Algatades avatud
dialoogi to0tajatega, saab valja selgitada, kes voib olla muudatuste vastane. Vastasseis
muutusele vdib olla irratsionaalne ning omakasupuddlik, kuid vaatamata sellele, kas
see juhtkonnale meeltmd6da voi mitte, on ka vastasseis oluliseks tagasiside vormiks
(Ford ja Ford 2009). Julgustamaks to6tajaid uut visiooni omaks votma, saab nende

pakutud ideid kaasata muutuste protsessi.
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6. Luhiajaliste vditude planeerimine. Miski ei motiveeri niipalju kui edu. Seega tuleks
muutuste protsessi labiviimisel seada lihiajalisi eesmarke. Neid tuleb ette planeerida
ning nende saavutamist sustemaatiliselt tdhistada. Kui oluliste eesméarkide saavutamist
tahistavad luhiajalised voidud saavutatakse, motiveerib see to6tajaid edasi pingutama
jargmiste eesmérkide poole. Tootajaid, kes aktiivselt osalevad eesmargini jdudmise

nimel ning aitavad selle saavutada, tuleks esiletdsta ja premeerida.

7. Vaoitu ei tohi tahistada liiga vara. John Kotteri sdnul ebadnnestuvad paljud muutuste
protsessid kuna vdit kuulutatakse valja liiga vara. Eelpool valjatoodud lthiajalised
vOidud on aga vaid pikema perspektiiviga muudatuste saavutamise algus. lga
vahepealne Onnestumine on aga vOimalus analulsimaks, mis tehti hasti ning, mida
tuleks edaspidise edu nimel veel parendada. Ettevdtete 18ikes, voib muudatuste nii-

Oelda settimine ettevotte kultuuri votta aega aastaid.

8. Muutuste kinnistamine organisatsioonikultuuri. Lo&petuseks tuleb muudatus
juurutada organisatsioonikultuuri ning see peab saama organisatsiooni 0saks.
Muudatus ei ole ettevdttes eraldiseisev nahtus! Seda peavad toetama vaartused ning

standardid, ning uut visiooni peavad igapaevatods kandma edasi ka ettevotte tootajad.

Mida sujuvam ja labim&eldud Uhinemisprotsess, seda vaiksem vastasseis ning seda Kiiremini
saab tagasi tavapéarasesse tooritmi. Selle taastamiseks peavad todtama vajalikud valdkonnad:
tehnilised kisimused ja dokumentatsioon, kommunikatsiooni ja informatsiooni edastamine,
loodud selged juhised, kuidas todkorraldus nii firmasiseset kui -véliselt toimuma hakkab.
Tahelepanuta ei saa jatta toOtajate edaspidist todalast arengut. Personalittotajal tuleks votta

initsiatiivi, et olla toeks ning aidata muudatuste juhtimine edukalt labi viia.

1.3. Personaliosakonna roll ettevdtete Ghinemisel

Personalijuhtimise eesmargid on tanapéeval tihedalt seotud ettevotte Uldiste eesmarkidega.
Pakkudes ettevottes olulist lisavéartust, on personalitdttajast saamas oluline strateegiline
partner ettevotte juhatusele (Ulrich ja Brockbank 2005). Seega tuleb personalijuhtidel
kujundada tegevusplaan vastavalt ettevottes planeeritava muudatuse iseloomule, olgu see uue

tehnoloogia juurutamine, toote voi teenuse turuletoomine, laienemine valisturgudele voi teise
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ettevotte Ulevotmine vOi sellega Uhinemine. Personalijuhtimine on ettevdtete thinemisel
tulemuslik siis, kui selle praktikad sobituvad strateegiliste (hinemise ja omandamise
eesmarkidega (Kaufman 2010).

Uhinemise, nii nagu ka iga teise muudatuse, puhul tuleb lisaks tehingule endale keskenduda
nii sellele eelnevale ajale kui ka jareltegevusele. Kuna muudatus ei ole eesmark omaette, vaid
eesmark on ldbi muudatuse saavutada kahe ettevotte sunergia, mis toob kasu kogu
organisatsioonile ning teenib selle juhatuse ja aktsiondride huve. Uurimused nditavad, et
uhinemistel kerkivad valjakutsed on iha enam seotud inimeste juhtimisega (Antila 2006).
Asjakohane oleks kui personalitotajad saaks juba enne Uhinemist planeeritava muutusega
seotud olla, et tagada kogu protsessi sujuvus t66joudu puudutavates kisimustes.

Peter Stanwick ja Sarah Stanwick (2001) nimetavad personaliosakonda hinnaliseks ressursiks,
mille potentsiaali peaks ettevdtte juhatus Uhinemise ajal tdiel maaral enda kasuks tdole
panema. Nad toovad vélja personaliosakonna peamised t66jouga seotud rollid, erinevates
uhinemise etappides (tabel 1).

Tabel 1. Personaliosakonna vastutusvaldkonnad organisatsioonide Ghinemise protsessis

Enne tGhinemist Uhinemise ajal Uhinemisjargselt
Uhineva ettevdtte Juhatuse ja tootajate vahelise Planeeritud ja tegelikult
nduetekohasuse hindamine; informatsiooni kommunikeeri- ettevottesse allesjaanud

mise korraldamine; tootajate arvu hindamine;
Uhinemisega seotud to6tajatesse | Uute eesmargiprogrammide Planeeritud ja tegeliku
puutuvate tegevuste kooskdla valjatddtamine; personali restruktueerimisega
kehtiva seadusandlusega; seotud kulu hindamine;
Tootajate Abi todtajate imberpaigutamise | Olemasolevate boonusprog-
kompensatsiooniprogrammide korraldamisel; rammide Ullevaatamine;
llevaatamine (tootasu, koonda- | Uute personalipoliitikate T06j6uprotsesside seadusand-
mishdvitis, puhkusetasud jne); loomine; lusega kooskdlas olemise jal-

gimine;

Tootajate boonusprogrammide Uhinemisega seotud t66jdu kulu | Uhinemisega seotud
tlevaatamine (tervisekindlustus, | hindamine; kommunikatsioonisiisteemide
pensioniprogrammid jne). hindamine.

Votmetdotajate ettevottes hoid-

mise strateegiate arendamine.

Allikas: autori koostatud Stanwick ja Stanwick (2001) jargi
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Personaliosakonna funktsiooni haaratust ettevotte muudatuste ajal, illustreerib Dave Ulrichi

mudel, mis kirjeldab peronalitdttaja erinevaid rolle thinemisprotsessis (Ulrich 1997):

Koostoopartner (HR Business Partner). Ké&esolev on suures osas personalijuhtide
kohustus. Koostdopartneri rollis keskendub personalijuht peamiselt ettevotte edu
saavutamisele, annab ettevotte siseklientidele tagasisidet tookvaliteedi osas, mééaratleb

ettevotte talente, aitab planeerida ja téita tookohti.

Muutuste agent (Change Agent). Ettevottes toimuvate muudatuste ajal, aitab
muutuste agent tutvustada ja rakendada uuendusi ning seeldbi valmistada ettevote ette
selle jargmiseks sammuks arenemise suunas. Personaliosakond aitab uute stisteemide
vOi tookorraldustega kohanemiseks korraldada vajalikke treeninguid ning lisadpet,
tagamaks seda, et ettevotte tootajatel oleks vajalikud oskused ning teadmised
uuenduste rakendamiseks ning seeldbi ettevGtte eesmérkide saavutamise poole

litkumiseks.

Administratiivekspert (Administration Expert). Administratiivroll hdlmab endas
mitmeid lesandeid. Uhelt poolt jalgib administratiivekspert muutusi ja uuendusi
toohdivega seotud seadusandluses ning kindlustab, et ettevdte téokorraldus oleks selle
poole pealt ajakohane. Teiselt poolt vastutab administratiivekspert to0tajatega seotud
informatsiooni Gigsuse, uuendamise ja turvaliseuse eest, kasutades selleks vastavaid

personaliandmete programme.

Tootajate kaitsja (Employee Advocate). Tuntud ka kui to6tajate tSempion (Employee
Champion). Personaliosakonna kohustuseks on olla kursis tdotajate huvidega ning
neid kaitsta. Antud roll vastutab ka t0otajate toomoraali ja -rahulolu eest. Kasutades
selle  mddtmiseks rahulolu-uuringuid, tuvastavad td6tajate kaitsjad puudujadke
organisatsioonikultuuris ning jélgivad, et tootajaid koheldaks vordselt ning diglaselt.

Taites eelnimetatud rolle erinevates Uhinemisfaasides, peab personalitodtaja valja selgitama,

milliseid t66elu valdkondi muudatus enim mojutab. Dave Ulrich (1997) kirjeldas, et

personalitdotajate tlesandeks on pigem aidata kaasa muudatuste juurutamisel, mitte tegeleda

muudatuste labiviimisega. Seet6ttu peab personaliosakond olema kursis, miks vdivad to6tajad

uhele voi teisele muutusele vastu olla ning leidma viise, kuidas vastupanu ara hoida voi
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vahendada. Siinkohal on soovitatav kisida tagasisidet neilt, kes todprotsessidega igapaevaselt
kokku puutuvad ning neist enim teavad- tootajatelt endilt.

Kdik eelpool nimetatud personaliosakonna vastutusvaldkonnad ja rollid on kohaldatavad ka
antud t00s vaadeldavale Oriola ja MSD vahel toimunud tOOtajate Uleviimisega seotud
uhinemisprotsessile. Vottes arvesse seda, et (hinemine toimus kahe erineva pdhitegevusega
organisatsioonide vahel, mille igapdevatood reguleerivad nii erinevad Oigusaktid kui ka
erialased regulatsioonid, on personalitddtaja kaasamine konglomeraat tGhinemise puhul vaga
oluline. Tavapérane tooprotsesside (htlustamine ei ole erivaldkondade tOttu kohaldatav.
Personalitdttaja ja -osakond peavad siinkohal néitama rohkelt initsiatiivi uurimaks thineva
organisatsiooni tegevusvaldkonda, sellega seotud regulatsioone ning vdimalikke piiranguid
tookorralduse harmoniseerimisel ning leidma parimad viisid igapéevatdé sujuvaks

jatkamiseks.

Kéesolevas magistritods vaatluse all oleva muudatuste ajal kandis t60 autor ettevdttes, Dave
Ulrichi  mudeli jargi, tugifunktsioonina muutuste agendi (change agent) ja
administratiiveksperdi (administration expert) rolli. See omakorda ajendaski labi t60s
kirjeldatud uurimuse kaasata Uhinemisprotsessi Uleviidud tootajad, et nendelt saadud

tagasisidet igapaeva tooprotsesside parendamisel rakendada.

1.4. Tootajate kaasamine muutuste protsessi

Planeerides tootajate kaasamist muudatuste protsessi, tuleb juhatusel ja personaliosakonnal
kindlaks madrata, millist tulemust seelébi saavutada soovitakse. Aastakiimneid tagasi tootajate
osalemise vorme ettevotte otsuste tegemisel uurinud John Cotton et al. (1988) leidis, et
erinevad kaasamise vormid olid seotud méarkimisvaarselt erinevate tulemustega. Kisimusele,
kas tOotajate kaasamine otsustusprotsessidesse on efektiivne, ei leidnud ta Ghtset vastust kuna
kasumlikkus oleneb nii kaasamise vormist kui ka saavutatava kriteeriumist. Naiteks John
Cotton’i uuringutes tostis too-alaste otsuste tegemisel osalemine kill todtajate produktiivsust,
kuid toorahulolule avaldas dsna véikest moju. Samal ajal kui tootajate kaasamine

luhiajalistesse otsustesse oli ebaefektiivne nii produktiivsuse kui ka tédrahulolu mdistes.
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Uhiskonna muutumisega on muutunud ka tootaja roll organisatsioonis. Varem olid tootajad
vahendiks organisatsiooni eesmérkide saavutamisel, nutd on hakatud t66tajat ndagema rohkem
ettevdtte omanike ja juhtide partnerina. Personali organisatsioonile puhendumise
suurendamiseks, on juhatusel soovitatav tha rohkem kaasata tdotajaid nende rolli ja

organisatsiooni eesmarke puudutavatesse aruteludesse (Karanges et al., 2015).

Tanapéevaks on tootajate osalus ettevotte igapdevaelu puudutavates kisimustes ldinud
vOrreldes varasemate aegadega (iha demokraatlikumaks ning jérjest enam uuringuid vaatlevad
seda kui soovitust sailitamaks motiveeritud t66j0ud. Ettevotte tootajatele on muutuste
dinaamikaga kaasas ké&imisest saanud elukestev dpe: kui muudab suunda ettevdte, peavad
seda paratamatult tegema ka kdik selle ressursid, kaasa arvatud ka tootajad. Uletamaks
vBimalikku vastupanu, tuleb t66tajad muudatuste protsessi kaasata juba varakult ning jatkata

kaasamist nii palju kui vBimalik (Vales 2007).

Kvalifitseeritud t60jou puuduse tdttu on lahitulevikus ennustada ettevotete vaitlust talentide
parast (Ferguson ja Brohaugh 2009). Labi kaasamise saab aga pakkuda todtajatele vbimaluse
ettevotte tegevuses kaasa radkida ning seeldbi nédidata, et nende haal ja arvamus on ettevottele
olulised. Tundes ennast vajaliku ja vaartuslikuna, tbuseb todtaja motivatsioon ning tugevneb
side organisatsiooniga. Rahulolev todtaja on ndus ja soovib jadda organisatsiooni pikemaks
ajaks (Holland et al. 2007).

Tagasiside tootajatega

Organisatsioon koosneb erinevate hoiakute ja ootustega inimestest, mistéttu on motiveeriva ja
uhtse keskkonna loomiseks soovitatav uuenduste protsessi kaasata ka asjassepuutuvad
tootajad, et saada nendelt asjakohane tagasiside muudatuste labiviimise kohta. Tagasisidet
saab Rummler ja Branche (1995 viidatud Baker 2010) definitsiooni kohaselt defineerida kui
infot, mis Gtleb inimestele mida ja kui hasti nad teevad. Seega on kdikvdimalik tagasiside
oluline mitte ainult too6tajatele, vaid ka organisatsiooni arengule tervikuna (Baker 2010) kui

seda kasutada suunatult kindlate protsesside kohta hinnangute saamiseks.

Ké&esolevas magistrito0s kasutab autor to6tajate kaasamiseks tihinemisprotsessi kiisimustikke,
et 1&bi nende saada tagasisidet t06tajate hinnangute kohta ettevdtte poolt tehtud tegevustele

erinevates muudatustega seotud todvaldkondades.
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1.5. Uhtse té6korralduse loomise vajadus

Organisatsiooni saab erinevate koolkondade kohaselt defineerida mdningati erineva
sOnastusega. Eestikeelsest teaduskirjandusest leitavast, kirjeldatakse organisatsiooni peamiselt
kui inimgruppi, kes tot6tab thise eesmargi saavutamiseks (Alas 1997). Kui vaadata seda
definitsiooni, peaks eesmérk olema selge, et saaks Uhtse organisatsioonina edasi minna, seega

on oluline koostd0 ja stinergia erinevate to6gruppide vahel.

Siinkohal tuleb juhatusel lisaks sobivusele turuga késitleda ka ettevotete tooprotsesside
harmoniseerimist. Uhtsete to6protsesside loomine nduab aega, see voib tihtipeale kaasa tuua
tootajatepoolse vastasseisu, pingelised olukorrad aga samas nduab Oppimisvdimet,
muudatustele avatust, paindlikkust ja vastutulelikkust. Edukas organisatsioon on selline, mis
suudab kasvada ja areneda siinkroonis tohutu hulga muutustega, mis leiavad aset iga péev
(\Vales 2007).

Uhinemine kui tehing, toimub suhteliselt kitsa ajaperioodi raames. Samas kui té6protsesside
harmoniseerimine ja kinnistumine on pikemaajalisem protsess, mis ei 16pe arilise tehingu

allkirjastamisega.

Tanapéeval rdhutatakse palju seda, et inimressurss on organisatsiooni oluline vara ning samas
on see ka oluline véartus organisatsiooni arenemisel (Holland et al. 2007). Uha enam
ettevotteid teadvustab, et just tO6tajad on suurimaks vahendiks konkurentsieelise
saavutamiseks (Carmeli ja Weisberg 2006). Farmaatsia valdkond on Usna spetsiifiline ja
erialaseid teadmisi ndudev ala. Jarjest tihedamini on hakatud personalivaldkonda
puudutavates erialavaljaannetes markima éra asjaolu, et tdnapéeval on té6tajad enam lojaalsed
oma karjdérile kui organisatsioonile. Seda enam on organisatsiooni (ja ka k&esolevas t60s
kirjeldatud Oriola) juhatus huvitatud nende ettevotte edukuse edasisuunavate tOotajate
hoidmisest organisatsioonis. Andekatel inimestel on alati valikuvdimalused oma Kkarjééari
suhtes, seega on iga ettevotte eesmargiks hoida talente organisatsioonis (Ferguson ja
Brohaugh 2009).

Uhinemise kaigus viidi MSD Baltikumi esindustest Oriolasse ile vaieldamatult oma-ala
eksperdid, mistdttu oli oluline tagada sujuv tleminek ning igapédevaste valdkondade nagu

informatsiooni  kattesaadavus, kommunikatsioon, tookeskkond, arenguvfimalused ja
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tookorraldus toimimine. Uhinemisega seotud muudatusega kaasneb paratamatult ka muutus
harjumispérastes “kuidas me asju teeme” kusimustes (nagu nditeks, milliseid eeskirju,
kommunikatsioonikanaleid ja td6vahendeid kasutame, kuidas on korraldatud t66alase arengu
protsess jne), mis vdib tekitada to6tajates segadust ning rahulolematust. Seega on véga oluline
tagada eelpoolnimetatud protsesside toimimine, et to6tajad saaks rohkem keskenduda oma
igapdevatlesannetele, mis omakorda tagavad ettevotte litkumist seatud eesmarkide suunas.

Oluline on kohe alguses kaotada ara vastandumine “meie” ja “nemad” ning “meie teeme

ndnda” ja “nemad nénda” ning astuda muutuste protsessi Uhtse meeskonnana.

1.5.1. Tookeskkond ja todkorraldus

Uhinemisega kaasnevad muudatused tekitavad tootajates piisaval hulgal kisimusi ja
ebakindlust enda tooalase kaekaigu osas. Vaatamata kaivale protsessile, ei jaa ari seisma ning
t00 jatkub ettevotte eesmarkide saavutamise poole liikumiseks. Seega peaks uleminek ja
harmoniseerimine selliste administratiivsete ja korralduslike tegevusete puhul nagu
tookeskkond (t6dvahendid, kontori ligipadsud jms) ning téokorraldus (juhendid, slisteemid
jms) toimima vOimalikult vaheste tbrgetega. Isegi samas toostusharus voivad
kokkusobivatena paistvad ettevotted olla dramaatiliselt erinevad, nii oma vééartustes kui ka
tegutsemisviisides (Walker ja Price 2000). Oluline on siinkohal arvestada Uhinevate
organisatsioonide eripérasusi. Seda enam konglomeraat Ghinemise puhul, kus erineva
pohitegevusega ettevotete igapdevatodd reguleerivad lisaks eraldi sise-eeskirjadele ka

erinevad seaduslikud regulatsioonid.

Kasutades organisatsiooni nditlikustamiseks metafoori, on lan Brooks (2006) kirjeldanud, et
organisatsiooni vO@ib vaadelda jadmadena, mille pealispinna all peitub sigavam ja
mdjuvéimsam reaalsus. Organisatsiooni muudatuste juhtijatele ja edendajatele tdhendab see,
et muuta voib kall dnnestuda pinnapealset nahtavat osa, kuid pusiva mdju saavutamiseks,
tuleb tegeleda ka sisemusega. Sarnaselt saab kasitleda ka ettevotte Uhinemisega seotud
muudatuse protsessi, mille puhul Ghinemise kui toimingu saab edukalt 1&bi viia (kinnitada
ariline tehing, teha muudatused &riregistrites, kolida ettevotted thte hoonesse jne). Kuid
selleks, et uus organisatsioon saaks uhiseks tervikuks ning toimiks soovitud driliste
eesmarkide saavutamiseks, tuleb lisaks tegeleda ka nii-6elda vee-aluse jddmde osaga nagu
tookorraldus ja -vahendid, t66juhendid ja -eeskirjad, toimiv kommunikatsiooni protsess,

tOOtajate arendamine jne.
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1.5.2. Informatsiooni kattesaadavus ja kommunikatsioon

Informatsiooni kéttesaadavus ja selgus on olulisteks eelduseks thinemises oleva ettevotte
puhul. Eriti oluline on see Kurt Lewini (1941 viidatud Bakari et al. 2017 ja viidatud
Cummings et al. 2016) poolt kirjeldatud lahtisulatamise etapis ehk siis muudatuse labiviimise
alguses. Tootajad peavad saama informeeritud eesolevatest muudatustest ning teadma, kelle

poole kisimuste puhul p6drduda.

Kommunikatsiooni on igapéevaselt defineeritud erineva s@nastusega, kuid Ghiselt on
kirjeldatud, et kommunikatsioon on soovitud informatsiooni edasi andmine thelt Gksuselt
teisele kasutades seejuures whiselt mdistetavaid marke. Meeskonna edu sO6ltub heast
kommunikatsioonist (Brooks 2006). Puudulik kommunikatsioon ettevdtete thinemise ajal
vOib pdhjustada pdhjendamatute kuulujuttude leviku, suurendada tdotajate drevust ning tuua

kaasa negatiivsed hoiakud kogu Uhinemise osas.

Kommunikatsioonijuhtimine on ettevétte juhtimise ja arendamise téhtis osa kuna see lahtub
sellest, millist tootajate kaitumist soovitakse saavutada. Juhatus saab saavutada suuremat
pihendumist l&bi kahepoolse kommunikatsiooni, mis annab tdo6tajatele tunde, et nemad on
oluline osa organisatsiooni sisemisest kogukonnast (Karanges et al. 2015).

1.5.3. Tootajate arendamine

Personaliarendus on ettevGttes todtavate inimeste arendamine labi nende oskuste ja teadmiste
kaasajastamise ja edasiarendamise selleks, et olla kooskdlas globaalse majanduse muutuvate
trendidega ning seeldbi aidata kaasa ettevotte eesmarkide saavutamisele (Michael 1995
viidatud Radhakrishna ja Satya Raju 2015). Arendades t66tajaid, areneb ka ettevote ise.

Areguvdimaluste olemasolu aitab ettevottel hoida enda juures vajalike kompetenstide ja
erialaste oskustega to6tajaid. Seega erinevad koolitusvdimalused ei ole mitte ainult to6tajate,
vaid ka vaartuslike oskuste hoidmine organisatsioonis (Acton ja Golden 2003). Inimeste
oskuste véartustamine ja nende arendamisse panustamine parandab esimeste lojaalsust

organisatsioonile.

Rahakrishna ja Satya Raju (2015) on oma uurimuses tsiteerinud Henry Ford’i, kes (tles:

“Votke dra minu hoone, minu masinad ja kogu kapital, kuid jatke minu mehed minuga ja
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minust saab taas Henry Ford. ”. See peegeldab véga héasti kui Ulioluline roll on ettevottes
olemasoleval inimkapitalil ja kui téhtis on seda hoida.

Teaduskirjanduses ei eristata eraldi tootajatega seotud muudatuste l&biviimise juhiseid, mis
toimiksid néiteks horisontaalse, kuid ei toimiks konglomeraat ihinemise puhul véi vastupidi.
Pigem tuuakse vélja, et Uhinemisega seatud eesmérkide ebadnnestumine on suuresti seotud
sellega, et tootajatega seotud kisimustele ei pddrata muudatuse toimumise protsessis
tdhelepanu Gigel ajal voi piisavalt efektiivselt (Walker ja Price 2000). Oriolas toimunud
muudatuse ké&sitlemiseks, kasutab t00 autor teoreetilises osas kirjeldatud Gldiseid praktikaid
nii Ghinemise labiviimise, personaliosakonna rolli olulisuse, to6tajate kaasamise kui ka uhtse

tookorralduse loomise vajaduse osas.
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2. EMPIIRILINE UURIMUS

2.1. Ettevotte lUhikirjeldus

Ettevotted AS Oriola (Eestis), SIA Oriola Riga (Lé&tis) ja UAB Oriola Vilnius (Leedus)
kuuluvad Oriola-KD kontserni, mis tegeleb ravimite logistika-, hulgimulgi- ja apteegiteenuse
pakkumisega. 2013. aasta mais allkirjastasid Oriola ja ravimifirma Merck Sharp & Dohme
(MSD) lepingu, mille kohaselt hakkas Oriola tegelema MSD ravimite turustamise ja
jaotamisega Baltimaades (Oriola 2013). Antud kokkuleppega kaasnes ka MSD migi- ja

turundusmeeskonna lleviimine ravimiettevottest Oriola esindustesse Eestis, Latis ja Leedus.

2.2. Uurimuse eesmark

Ké&esoleva t60 eesmargiks on vélja selgitada hulgimuugiettevottega thinenud ravimifirma
tootajate hinnangud Uhinemisprotsessile, leidmaks todtajatelt saadud tagasiside ja eelnevate
praktikate abil, ettepanekud parendamist vajavate valdkondade edasiseks arendamiseks

Uhinemisjargses organisatsioonis.

Uuring teostati kahes etapis, et selgitada tdotataje hinnangute muutuste diinaamikat ning anda
ettevotte juhatusele asjakohane tagasiside, mille alusel koostada ettepanekud ja tegevusplaan
(action plan) tookorralduse muutmiseks ja seeldbi todvaldkondadele antavate edasiste
hinnangute parandamiseks.

Tuginedes teoreetilisele materjalile, tuli autoril vélja selgitada:

e Millistes valdkondades oli Oriola juhatus koost6ds personalitdttajaga Uhinemise

labiviimisel rohkem ja millistes vahem edukas?

e Millised on 2016. aastal labiviidud kisitluse tulemused vorreldes 2014. aasta kisitluse

tulemustega?

o Kuidas mdjutas to6tajate kaasamine tooprotsessidele antavate hinnangute parendamist?
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o Milliseid t66elu valdkondi tuleb veel edaspidi arendada?

Eesmaérgist lahtuvalt on seatud jargnevad uurimisilesanded:

Uurida, milline oli Uletoodud todtajate esmane hinnang Oriola Uhinemisjargsele

tegevusele erinevate téovaldkondade 18ikes, kdigis Baltikumi esindustes;

e Uurida, kas ja kuidas oli 2016. aastaks muutunud tletoodud tO6tajate uldine rahulolu

Oriola hinemisjargsele tegevusele vorreldes aastaga 2014;

e Uurida, kas ja kuidas oli 2016. aastaks muutunud uletoodud t66tajate hinnang Oriola

uhinemisjargsele tegevusele erinevate todvaldkondade I6ikes, vorreldes aastaga 2014;

e Uurida ja vorrelda kahe erineva ajahetke 18ikes, millistes tédprotsessides ndevad
uletoodud tdotajad ettevdtte tegevust rohkem, millistes véhem 6nnestununa ning teha
eelnevalt kirjeldatud tagasiside pdhjal ettepanekud parendamist vajavate valdkondade

edasiseks edendamiseks.

2.3. Uuringu metoodika

Kasutusse sai vOetud kvantitatiivne lahenemisviis, kuna antud meetod tugineb kisimustikul,
millest saadavad numbrilised andmed annavad v6imaluse uurida ettevotte tootajate arvamuste
statistilisi n&itajaid ning voOrrelda nende hinnangute sarnasusi ja erinevusi erinevatel

ajahetkedel.

Kasutades kusimustikest saadud hinnanguid, saab ettekujutluse sellest, kuidas uuritava

ettevotte tootajad Ghinemise kéigus tehtud toiminguid néevad ning neid tdlgendavad.

Andmete kogumise meetodiks sai valitud elektrooniline kiisimustik kuna:

e See oli logistiliselt parim lahendus, mille puhul andmeid sai koguda nii Eesti, Lati kui

Leedu esinduste tootajatelt ilma, et autor peaks ise kohapeale sditma.
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e Elektrooniline kiusimustik oli respondentidele kéttesaadav 06paevaringselt ning nad

said ise valida, mis ajal on neil mugavaim seda taita.

e Kisimustik oli anontiimne, seega vGimaldas see saada objektiivsemat tagasisidet kui

naiteks intervjuude puhul.

e Andmete kogumine toimus uuritavatele tuttavas situatsioonis (ehk seal, kus todtaja
parasjagu kusimustikku taitis- téokohal, kodus vms) ning tehniliselt ei olnud selleks

vaja enamat kui internetiiihendusega arvutit voi nutiseadet.

e Andmed kogunesid Uhtsesse susteemi, kust autor sai reaalajas jalgida vastuste
laekumise statistikat ning hiljem tulemused analliisiks vajalike andmete

koondvéljavotteid teha.

Kuna autor pidi uurimuse labiviimiseks ja sellest saadud andmete kasutamiseks kiisima luba
Oriola juhatuselt, oli viimasel ka oluline roll selles, kuidas 16plik kisitlus struktureeritud sai.
Kisimustiku vormilise Ulesehituse aluseks sai ettevotetes juba varasemalt kasutuses olnud
rahulolu-uuringu formaat, kus tdo6tajatel palutakse hinnata kuivérd ndus on nad he vdi teise

vaitega.

Vottes arvesse Oriola juhatuse soove, vaadates labi erinevaid avaldatud personaliuuringuid,
koostas autor kusimustiku, millega anallilisida organisatsiooni liikmete arvamusi ja
hinnanguid erinevate to6elu aspektide suhtes Uhinenud organisatsioonis. To0tajate uuringutes
tihti kasutatavat skaalat hinnatavate valdkondade ja vaidete olulisuse kohta ei olnud antud

uurimuses asjakohane rakendada.

Kuna tiha enam r6hutavad kirjandusallikaid (Ulrich ja Brockbank 2005; Stanwick ja Stanwick
2001; Antila 2006) personalitddtaja rolli olulisust ettevGtete ihinemisprotsessis, avaldas antud
t00 autor initsiatiivi uurimuse edasiarendamiseks. Selleks, et uurimus ei jadks vaid
kisimustikuga tagasiside kogumise tasandile, leppis autor peale esimese kisimustiku
luhikokkuvotte andmist juhatusega kokku meeskonnato6 sessioonid iga riigi Oriolasse
uletoodud ttotajatega, et tutvustada tulemusi, uurida tootajate kommentaare ning iheskoos
koostada tegevusplaan (action plan) uuringust valja tulnud valdkondade Kkitsaskohtade

24



parendamiseks. Nimetatud meeskonnatdd eesmaérgiks oli l&bi td6tajate kaasamise leida
parimad lahendused (hinemisjargse organisatsiooni todvaldkondade (informatsiooni
kattesaadavus, = kommunikatsioon,  todkeskkond,  arenguvGimalused,  tédkorraldus)
parendamiseks. Organisatsiooniliste muudatuste tottu Lati ja Leedu esindustes, kirjeldatakse
ja keskendutakse antud t60s kolmest riigist vaid Eesti esinduse jareltegevuse kirjeldamisele.
Lihikokkuvotte tegevusplaani kaasatud valdkondadest on Kirjeldatud uuringu tulemuste

alapeatiikis 2.7. uurimisiilesande tulemuste p 2.7.3. 16pus.

2.4. Andmete kogumine

Uuringu jaoks andmete kogumine viidi 1abi ettevdtte Oriola esindustes. Saamaks antud
uurimusest lisaks tagasisidele ka praktilist vaartust nii ettevotte kui korporatsiooni juhatusele,
koguti ettevdtte tootajatelt tagasisidet kahe uurimustegevuse kaigus, mida on tépsemalt

kirjeldatud kahes jargnevas alapeatikis 2.4.1 ja 2.4.2.

Peagi peale Uhinemisprotsessi, mis toimus 2013. aasta mais, toimus kogu Oriola-KD
kontsernis (osalesid Eesti, Lati, Leedu, Soome, Rootsi esindused) tleorganisatsiooniline
tootajate  rahulolu-uuring. Sellega seoses otsustas antud magistritod autor, viia
uhinemisprotsessiga seotud arvamusuurimus l&bi rahulolu-uuringu protsessile jargneval ajal.
Eesmark oli tagada selge ja teistest ettevdtte personaliosakonna protsessidest mdjutamata
andmete kogumine. Andmete kogumine alustati pilootuuringuga novembris 2014 ning

I6ppandmed koguti jarelkiisimustikuga 2016. aasta juulis.

2.4.1. Uurimus toé6tajate hinnangu kohta hinemisprotsessile, aastal 2014

Esmane uurimus viidi 1abi perioodil 27.11.2014 -02.01.2015.a. Kusimustikuga selgitati
tootajate hinnangut Oriola tegevusele Uhinemisprotsessi ajal (t66s viidatud ka kui “esmane
kisimustik™ ja “2014 kusimustik™).

Esmase elektroonilise ankeetkisimustiku abil, mis oli respondentidele kéttesaadav
veebikeskkonnas connect.ee, ajavahemikul 08.12.2014-02.01.2015.a., kisitleti kdigi kolme
Balti riigi esinduste MSD-st Oriolasse Uleviidud todtajaid. Selleks kisis autor luba nii

hulgimiugiettevotte Baltikumi juhatuselt kui ka korporatsiooni personaliosakonnast.
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Respondendid olid eelnevalt tulevasest uurimusest teavitatud. Kisimustiku koos kaaskirjaga
(Lisa 1 ja Lisa 2) saatis autor sihtriihmale e-kirja teel. Kisimustiku keeleks sai inglise keel,
kuna sihtrihm kolmest riigist ning tulemuste analliisiks, vastajate anontiimsuse tagamiseks ja
valtimaks tdlke kaigus kusimuste sisu muutumist, oli see sobivaim keel. Lisaks uuris autor ka
eelnevalt valja, et respondendid valdavad piisavalt heal tasemel inglise keelt ning sellega

seoses tOrkeid vastamises ei teki.

Kisimustiku alguses oli valja toodud selle téitmise juhend ning seejarel palutud
respondentidel téita ka demograafiliste andmete osa. VOttes arvesse uurimuses osalenud
ettevotte toospetsiifikat ning juhatuse soove uurimussuundade kohta, koostas autor

klsimustiku, mis koosnes jargmistest osadest:

1. Informatiivsed andmed to0staazi ja ametipositsiooni ning selle vdimaliku muutumise
kohta peale Ghinemist;
2. Uldhinnang hulgimiiiigi ettevotte Gihinemisjargsele tegevusele;
3. Tootajate hinnang ettevotte thinemisjargsele tegevusele valdkondade kaupa:
e Informatsioon
e Kommunikatsioon
e ToOOkeskkond
e Arenguvbimalused

e Tookorraldus

Iga eelpool loetletud valdkonna all oli vélja toodud 5-6 vaidet, millele repondentidel
paluti anda oma hinnang. Véidete hindamiseks antud kisimusteblokis, kasutati Likerti
vastusskaalat, kus olid valikus jargmised mddted:

e 1-eiole uldse ndus

e 2-eiolendus

e 3-n0us

e 4- téiesti ndus

4. Too0tajate hinnang paremini ning vahem onnestunud Oriola poolt Ghinemisprotsessi

jooksul teostatud tegevustele ning parendusettepanekud.

Kusimustikule eelnes pilootkusimustik, millele vastas 3 t06tajat ning peale andmete analtisi

ning pilootgrupi tagasisidet sai tehtud méningad jargnevalt kirjeldatud korrektuurid. Sisulises

26



osas pilootkusimustikust olulisi muudatusvajadusi ei ilmnenud. Parandatud said moned
kisimuste sdnastused. Vaidete hinnangute markimise blokis sai pilootgrupi tagasiside jérel
ara voetud vBimalus jdédda oma vastuses erapooletuks (vastusevariant “neutral”), Seega tuli
I6ppkisitluses respondentidel teises kusimusteblokis (kiisimused 8-12) vastata Likerti 4-
pallisel skaalal, mitte 5-pallilisel nagu pilootuuringus. Jargnevas tabelis (tabel 2) on vélja

toodud naide muudatuse kohta vastuseskaalade variantides.

Tabel 2. Uuringu kisimustiku vastusevariantide erinevus vorreldes pilootuuringuga

COMMUNICATION
How true do you find the following statements? Choose the appropriate value from the
columns.

completely | disagree neutral agree completely
disagree agree
1. | have enough information |— r r |— |—

about the company | have
been transferred to

2. | have clear overview |— u r |— -
about Oriola’s business area
and products

3. 1 do know Oriola company |— r r |— |—
values
4. | received enough support |— r r |— |—

from my direct manager
during post-merger process

|
Pilootuuringu-jargselt kiisimustikust eemaldatud vastusevariant

Allikas: autori koostatud

Samuti oli pilootkisimustiku eesmérgiks katsetada, kuidas ja kas elektrooniline kisimustik
hakkab t6dtama erinevates seadmetes nagu arvuti, tahvelarvuti ja nutitelefon, kuna sihtrihma
tootajad on t60 iseloomu tbttu vaga liikuvad inimesed ning kasutavad pigem nutiseadmeid Kkui
tavapdrast laua-arvutit. Esmase kisimustiku tulemused olid kattesaadavad ainult kdesoleva
magistritdd autorile. Saadud hinnangutest tegi autor, kuu aega peale esmase kisimustiku

taitmisaja I6ppemist, kokkuvdtliku tlevaate nii Eesti kui ka Baltikumi Oriola juhatusele.
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2.4.2. Uurimus tootajate hinnangu kohta Ghinemisjargsele ajale, aastal 2016

Teisele kusimustikule oli tootajatel voimalik vastata perioodil 13.06.2016- 04.07.2016.
Reliaabluse suurendamiseks ning selleks, et saadud andmed oleks vdrreldavad, toimus
vastamine esimese klsimustikuga sarnaselt veebikeskonnas connect.ee ning oli sama
formaadi, keele ning Ulesehitusega nagu esmane (hinemisjargne kisimustik (kirjeldatud
alapeatiikis 2.4.1.). Koos kusimustiku lingiga, saadeti respondentidele e-kirja teel kaaskiri,
milles paluti anda hinnang hulgimigi ettevotte tegevusele Ghinemisjargsel ajal. Kisimustiku

tulemused olid kattesaadavad ainult k&esoleva magistritdo autorile.

Esmase ja teise kisimustiku sisuline erinevus seisnes selles, et jarelkusimustikus keskenduti
vahepealse tegevuse hinnangule, seega on réhutatud tegevusi alates esimese kisimustiku
tagasisidest kuni uue kiisimustiku saatmiseni. “Informatsiooni” osa kiisimustiku teises blokis
ei ole, kuna see keskendus Ulevdtmise protsessi hinnangule ning selle osas ei oleks saanud
tagasiulatuvalt muudatusi teha. Kiisimustik ja kaaskiri on lisatud antud magistritoo lisades 3

jad.

Teise kusimustiku vajalikkus seisnes selles, et saada infot, kas ja kuidas on
tegevusplaneerimine ja sellega rakendatud parendused muutnud todtajate arvamust
uhinemisele suunatud tegevusest ja seeldbi saada antud toost ka vdimalikult suurt praktilist

vaartust.

2.5. Andmete analiitisi meetodid

Uurimusest saadud andmete tdotlemiseks on kasutatud arvutiprogrammi Excel kirjeldava
statistika moodulit (Data Analysis: Descriptive Statistics) ning abivahendina ka

andmetdotlusprogrammi SPSS.
Andmete anallilisiks kasutas autor peamiselt Kkirjeldava statistika meetodeid nagu

sagedustabelid, aritmeetiline keskmine, standardhdlve. VVordlusilesannete korral on kasutatud

tulemuste usaldusvaarsuse modtmiseks reliaabluse koefitsenti Cronbach’i Alfa.
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2.6. Valimi kirjeldus

2.6.1. Esmase kisimustiku valim

Esmase, Ghinemisjargse kisimustiku, valimi moodustasid kdik Eesti, L&ti ja Leedu endised
ravimifirma MSD t60tajad, kes viidi tle hulgimidigiettevottesse Oriola. Seega sai kiisimustiku
valimi suuruseks 37 tootajat, kellest kisimustikule vastas 34 inimest (92% Kkdsitletuist).
Valimi kogumi moodustas ravimifirma toodete mudgi ning turundusega tegelev meeskond,
kelle seas olid d&rilksuse juhid, teraapia-ala juhid, teraapia-ala spetsialistid,
turundusassistendid, mdutgikonsultandid. Respondentide anonilmsuse sailitamiseks ning
hoidmaks dra vdimaliku isikulise tuvastamise, ei ole antud t6ds valja toodud nimetatud
ametikohtade esinemissagedust ega uurimustulemuste vordlust esindustes todtavate

ametikohtade 18ikes.

Demograafiliste andmete osas saab valja tuua, et vastajate keskmine vanus kusitluse ajal oli
39,4 eluaastat. Nendest noorim respondent 28- ja vanim 69-aastane. Vastajate seas oli 29 naist
ja 5 meest. To0tajate keskmine todstaaz oli 7,8 aastat. Kuuel to6tajal oli juhtiv ametikoht koos
alluvatega. Tapsem valimi kirjeldus demograafiliste andmete 16ikes on esitatud allolevas
tabelis (tabel 3).

Tabel 3. Vastajate demograafilised andmed, esmane kusimustik

Demograafilised andmed Esinemissagedus (n) Suhteline sagedus (%)
25 - 39 aastat 19 55,9%
Vanus 40 - 49 aastat 11 32,4%
50 - 70 aastat 4 11,7%
Naine 29 85,3%
Sugu Mees 5 14,7%
Kuni 2 aastat 2 5,9%
To0staaz 3 - 5 aastat 8 23,5%
6 - 15 aastat 24 70,6%
Juhtiv ametikoht | 92 6 17,6%
(alluvatega) Ei 28 82,4%
Kokku vastajaid 34 100%

Allikas: autori koostatud
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2.6.2. Jarelkiusimustiku valim

2013. aastal toodi Oriolasse tlle 13 MSD Eesti esinduse tootajat, kellest kahe kiisimustiku
vahelisel ajal lahkus ettevottest 3 inimest. Jarelkusimustiku valimiks olid kdik Eesti filiaali
2016. aasta alguseks todle jaanud endised ravimifirma 10 tdotajat, kellest kisimustikule
vastas 9 tdotajat (90% kdsitletuist).

Kuna Lati ja Leedu organisatsiooni koosseisus oli esmase kisimustiku jargselt toimunud

rohkem muudatusi, siis neid to6tajaid ei olnud enam asjakohane jarelkisimustikku kaasata.

Jarelkisimustikule vastajate kohta ei ole eraldi demograafilisi andmeid, respondentide véikese
arvu ja nende anoniiimsuse sdilitamise vajadust arvestades, vélja toodud. Téhtis on aga ara
markida, et jarelkusimustikule vastasid samad Eesti filiaali to6tajad, kes osalesid ka esmases
klsitluses Uhinemisprotsessile hinnangute andmises. Seega oli vBimalus vdrrelda Uhtede ja

samade respondentide vastuseid kahe kiisimustiku 18ikes.

Hulgimugifirmas, enne 2013. aasta mais toimunud muudatust, juba todtanud to6tajaid antud
magistritdd uurimusse ei kaasatud, kuna uute kolleegide thinemine nende toodkorralduses
midagi ei muutnud. Umberkorraldusega tuli nende kollektiivi kiill juurde uusi kolleege, kuid
esimeste ametikohad ja tookorraldus jaid samaks, kuna sdilis Oriola spetsiifiline

tegevusvaldkond ning ettevdtte pGhitegevuseks jai hulgimuik.

2.7. Tulemused

Jargnevalt tuuakse eraldi valja uuringutulemused vastavalt pustitatud uurimisilesannetele.
Kuna kisimustikud on eesti keelde tdlgitud ainult antud magistritods toodud anallilisi tarvis,
soovitab t00 autor eestikeelsete vaidete kohta kisimuste tekkimisel, uurida magistritod

lisadena 1 ja 3 toodud ingliskeelsete kiisimustike esialgseid originaalvariante.
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2.7.1. Uurimisulesanne: Uurida, milline oli tletoodud tddtajate esmane hinnang Oriola
dhinemisjargsele tegevusele erinevate toovaldkondade I0ikes, kdigis Baltikumi

esindustes

Uurimistlesande lahendamisel, anallitsib autor 2014. aasta kisimustikust saadud tagasisidet.
Uuringu andmed esitletakse nii tervikvalimit vaadeldes kui ka kdrvutades Eesti, Léti ja Leedu
esindustest saadud tulemusi. Kokku vastas kusimustikule tootajate hinnangu kohta
uhinemisprotsessile 34 Oriolasse Uleviidud endist MSD td6tajat. Vastanute jagunemist

ettevotte Baltikumi esinduste kaupa illustreerib jargnev tabel (tabel 4).

Tabel 4. Respondentide jaotustabel ettevotte esinduste 16ikes

Uksus Vastanute arv (n) Suhteline sagedus (%)
Eesti 13 38.2%
Lati 10 29.4%
Leedu 11 32.4%
Kokku vastuseid 34 100%

Allikas: autori koostatud

Jargnevalt on Kirjeldatud kusitletud tootajate hinnangud Uhinemisjargse ettevotte protsesside
(informatsiooni  kattesaadavus, kommunikatsioon, tookeskkond, arenguvdimalused,
tookorraldus) 18ikes. Iga valdkonnaga seotud blokis paluti respondentidel hinnata kui néus on

nad selles véljatoodud vaidetega.

Keskvéartuste (M) ja standardhdlbe (SD) parimaks kirjeldamiseks ning nende
vOrdlusgruppide I8ikes eristamiseks, on autor antud uurimusilesande tulemuste esitamisel

need vastavalt nummerdanud:

e Baltikum (Eesti, Léti ja Leedu to6tajad kokku): M ja SD
o Eesti tootajad: M1 ja SD1
e Lati tootajad: M2 ja SD2
e Leeduttotajad: Msja SD3
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Informatsiooni kattesaadavus

Informatsiooni ké&ttesaadavust kasitlevas kisimusteblokis (tabel 5) oli Eesti ja Lati vastajate
hulgas kdrgeima keskmise vaartusega (M1=2,92 ja M2=3,20) vaide nr 6 (Oriola juhatus oli
avatud Uhinemisega seotud kommunikatsioonile). Kusjuures mdlemas grupis vastati sna
uksmeelselt (SD1=0,28 ja SD2=0,42). Leedus aga kalduti kdige enam hinnangu ’taiesti ndus”
poole hoopis véitele nr 1 (Mind teavitati Uleviimisest piisava etteteatamisajaga), mille
keskmine vaartus oli M3=3,64. Baltikumi peale kokku aga sai kbige kdrgema kesmise
vadrtuse vaide nr 3 (Peale Uhinemisteate saamist teadsin, kelle poole lisainformatsiooni

saamiseks poorduda), M=3,06.

Tabel 5. Hinnang thinemise jargsele informatsiooni kéttesaadavuse korraldusele

Rahulolu Ghinemisjéargselt korraldatud informatsiooni liikumise protsessiga

Baltikum Eesti Lati Leedu
M SD | M1 SD1| M2 SD2| M3 SDs3

1. Mind teavitati Uleviimisest piisava
etteteatamisajaga 282 083|254 066|230 067|364 0,50
2. Sain piisavalt informatsiooni otsustamaks,
kas v6tta vastu mind Oriolasse Uleviimise

pakkumine 2,59 0,96 2,08 0,76 | 2,40 0,70 | 3,36 0,92
3. Peale Uihinemisteate saamist teadsin, kelle
poole lisainformatsiooni saamiseks péérduda | 3,06 0,74 | 2,85 0,69 |290 0,32 |3,45 0,93

4. Sain vastused mind huvitavatele

kisimustele Ghinemise kohta 256 0,89 2,08 0,76 2,40 0,552 |3,27 0,90
5. Ma mdistan thinemise &rilist eesmarki 256 093215 080280 0,79|282 1,08
6. Oriola juhatus oli avatud Ghinemisega

seotud kommunikatsioonile 3,03 063|292 0,283,220 0,42 |3,00 1,00

Allikas: autori koostatud

Uhesuguse madalaima keskmise véartusega (M=2,56) olid Baltikumi puhul mérgitud kaks
vaidet. Esimene neist nr 4 (Sain vastused mind huvitavatele kusimustele Ghinemise kohta)
ning teine nr 5 (Ma madistan Uhinemise arilist eesméarki). Antud hinnangud olid eelpool
nimetatud véidete puhul pigem rohkem hajuvad, mida néitavad ka nende standardhalbed. Nr 4
vdite standardhalve SD=0,89 ja nr 5 vaitel SD=0,93. Kusjuures oli vaide nr 4 hinnatud samuti

kdige madalamalt ka Eesti respondentide seas (M1=2,08). Sama keskmise véaatuseg (M1=2,08)
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sai Eesti poolt ka veel Uks vaide, nr 2 (Sain piisavalt informatsiooni otsustamaks, kas votta
vastu mind Oriolasse uleviimise pakkumine). Leedu t66tajate madalaima keskmise vééartuse
(M3=2,82) sai, nagu ka ks Baltikumi madalamatest, vdide nr 5 (Ma mdistan Ghinemise arilist

eesmarki).

Kusjuures, vaadates Leedu respondentide, vdidete 2-6, vastuste hajuvuse Usna kdrget
standarhalvet (SD3=0,9 kuni SD3=1,08) ei saa antud kusimusteblokis kategooriliselt
kaesolevate tootajate hinnangut Uldistada. Tuleb votta arvesse, et oli vastajaid, kes ei olnud

vaidetega uldse ndus ja neid, kes olid vaga nous.

Kokkuvatlikult tulemusi vaadates, ei kaldunud kolme riigi vastajad tksmeelselt Ghegi Uhise
vaite poole. Samuti on nadha, et antud kisimusteblokis on Usna suured hajuvused, mis oli
autori jaoks ka prognoositav, kuna informatsiooni vastuvotlikkus ning selle edastamiseks
kasutatavad mérgid ja votted voivad erinevate meeskondade ja rahvuskultuuride I6ikes tisnagi
erineda. Cronbach’i Alfa’ga modtes on informatsiooni kéttesaadavust kasitlev skaala

usaldusvaarne, kuna o =0,89.

Esmase kusimustiku puhul pidas autor oluliseks vélja selgitada, millise infokanali kaudu
tootajad enda uUleviimisest teise ettevottesse esimest korda teada said. Hoidmaks é&ra
respondentide tuvastamise on antud kisimus vélja toodud koondtulemusena kogu Baltikumi

aritiksuste kohta kokku (joonis 1).

= MSD aritksuse tegevjuhilt

B Minu otseselt juhilt

B MSD kolleegilt/kolleegidelt

Joonis 1. T6otajate tleviimise kohta teadasaamise viisid/infokanalid
Allikas: autori koostatud
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Vastustevariantidest olid, lisaks tabelis margitule, kiisimustiku valikus ka jargmised:

e Oriola aritiksuse tegevjuhilt;

¢ Oriola tootajalt/tootajatelt;

e Massimeedia kaudu, pressiteatest;
e M0ni teine (palun tapsusta).

Kuid nendest tikski respondent uleviimisest teadasaamise infokanaliks ei mérkinud.

Vastustest saab naha, et suurem osa td6tajatest, 65%, oli enda Gleviimisest teada saanud MSD
ariuksuse juhilt. Kui votta arvesse asjaolu, et aritiksuse juht oli mitmele respondendile ka
otseseks juhiks ning nad vdisid markida vastusevariandi ”minu otseselt juhilt”, saab tinglikult
antud protsenti lugeda suuremaks. Kirjanduses on margitud, et dra hoidmaks kuulujuttudest
ning ebamé&érasest informatsioonist tekkivat darevust ning vastupanu, on véga oluline, et
esmase olulise informatsiooni tdotajatele oleks antud juhatuse poolt, soovitavalt ka

samaaegselt.

Kommunikatsioon

Kommunikatsiooniga seotud blokis (tabel 6) hinnati kdige kérgemalt véidet Oriola ettevotte
vadrtuste tutvustamise kohta (tabelis véide nr 4). Kusjuures oli see kdrgema keskmise
hinnanguga nii Baltikumis Gldiselt (M=3,21) kui ka eraldi esinduste kaupa nii Eestis, Latis kui
ka Leedus, kus keskmised vaartused olid vastavalt M1=3,31, M2=3,00 ja M3=3,27. Kdige
uksmeelsemad selles hinnangus olid Lé&ti Uksuse respondendid, SD2=0,47. Vaadates antud
kisimustebloki vastuste hajuvuse Uldpilti, ilmneb, et kdige Uksmeelsemaid hinnanguid
andsidki respondendid Latist (SD2=0,32 kuni SD2=0,47) ning kdige suurem hajuvus oli Leedu

respondentide vastuste hinnangutes (standardhalve vahemikus SD3=0,83 kuni SD3=0,98).

Madalaimad thised keskmised hinnangud andsid Eesti ning Léti Uksuste to6tajad vaitele nr 5,
mis kasitles tlemineku perioodil piisava toe saamist oma otseselt juhilt. Vaatamata sellele, et
Leedu liksuse respondendid andsid kdige madalama hinnangu hoopis véitele nr 3 (Mulle anti
ulevaade uue ettevdtte tegevusvaldkonna ja toodete kohta), oli just vaide nr 5 kdige madalama
keskmise vadrtusega Baltikumi tulemuste 16ikes (M=2,76). Siit saab autor vélja pakkuda
jarelduse, et vastust saab mojutanud olla see, et respondentidel olid erinevad otsesed juhid

ning ilmselt just nende Leedu todtajate, kes oma vastuses vastusevariandi “tdiesti ndus” poole
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kaldusid, suutis juht antud protsessi juhtida nonda, et tema alluvad tundsid, et neil on kelle
poole p6drduda ning tuge saada.

Tabel 6. Hinnang Ghinemise jargsele kommunikatsiooniprotsesside korraldusele

Rahulolu Ghinemisjargselt korraldatud kommunikatsiooniprotsessiga

Baltikum Eesti Léti Leedu
M SD | M1 SDi| M2 SD2| M3 SD3
1. Ma sain piisavalt informatsiooni ettevotte
kohta, kuhu mind Ule viiakse 2,76 065|262 051280 0421291 0,94
2. Mulle tutvustati uusi, Oriola, kolleege 3,00 060]3,08 049290 0,32]3,00 0,89
3. Mulle anti tlevaade uue ettevotte
tegevusvaldkonna ja toodete kohta 3,00 0,70]3,23 060|290 032|282 0,98
4. Mulle tutvustati Oriola ettevdtte vaartusi 3,21 0691331 063|300 047]3,27 0,90
5. Ulemineku perioodil sain piisavat tuge oma
otseselt juhilt 2,76 0,70 2,46 066|280 042|309 0,83

Allikas: autori koostatud

Antud tédvaldkonna skaala on Cronbach’i Alfa’ga mdotes usaldusvaarne, kuna a =0,84.

Tookeskkond

Tookeskkonnaga seotud protsesside valdkonnas (tabel 7) oli Baltikumi hinnangus k&ige
kdrgema keskmise véartusega (M=3,32) véide nr 2 (Uus tédandja andis mulle uues téokohas
tootamiseks vajalikud juhised). Kusjuures oli see kdrgema uhise vaartusega ka riikide
hinnangute 10ikes.

Taaskord saab naha sarnast olukorda kui kommunikatsiooniga seotud blokis. Baltikumis
uldiselt ning ka eraldi vottes Eesti ja Lati poolt madalamaks (M=2,94, M1=3,15, M2=2,60)
hinnatud véide end uue ettevOtte osana tundmise kohta (vaide nr 4), erineb Leedu poolt
madalamaks hinnatust. Leedus oldi kdige vahem ndus vaitega nr 5, (M3=2,64), mis kasitleb

tootaja edasist soovi antud ettevottes tootada.
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Tabel 7. Hinnang Ghinemise jargsele tdtkeskkonnaga seotud protsesside korraldusele

Rahulolu Ghinemisjargselt korraldatud todkeskkonnaga seotud protsessidega

Baltikum Eesti Lati Leedu
M SD | M1 SDi1| M2 SD2| M3 SD3

1. T66ruumid- ja keskkond sobivad minu t66
tegemiseks 3,18 058331 048] 3,40 052|282 0,60
2. Uus tddandja andis mulle uues to6kohas
todtamiseks vajalikud juhised (uksekaardid,
turvakoodid, parkimiskoha informatsioon

jne) 332 047338 051|340 0,52]3,18 0,40
3. Uus téoandja voimaldas mulle minu t66ks

vajalikud t6évahendid (arvuti, kontoritarbed

jne) 329 052338 051|340 0,52]3,09 054
4. Tunnen ennast uue ettevotte osana 294 06513,15 055 2,60 0,51(3,00 0,77
5. Ma soovin ka edaspidi selles ettevdttes

tootada 297 058323 044] 3,00 047|264 0,67

Allikas: autori koostatud

Tookeskonna kisimustebloki 16ikes olid respondentide vastused uldiselt madala hajuvusega,
standardhélve vaidetele jai vahemikku 0,40 - 0,77. Antud to6valdkonna skaala on Cronbach’i

Alfa’ga mddtes usaldusvaérne, kuna a =0,74.

Arenguvdimalused

Arenguvbimalustele mdeldes (tabel 8), andsid Eesti ja Lati tootajad kbrgeima keskmise hinde
(M1=2,85 ja M2=2,80) vaitele nr 5 (Kui mulle pakutakse t66d mdnes teises Oriola esinduses,
siis ma pigem votan selle vastu ). Kdige suurema vastuste hajuvusega oli siinkohal Eesti
(SD1=0,80) ning Uksmeelsemad Lati vastajad (SD2=0,42). Sama vaide sai ka suurema
keskmise vaartuse Baltikumi tulemuste kokkuvdttes (M=2,68). Leedu respondentide vastustes
olid aga Uhesuuruste kdrgemate vaartustega (M3=2,55) vdited nr 1 ja nr 4, mis késitlesid

tootajate teadmiste arendamist ning ettevdtte panustamist tootajate arenguprotsessi.
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Tabel 8. Hinnang Ghinemise jargsele arenguvdimalustega seotud protsesside korraldusele

Rahulolu tGhinemisjargselt korraldatud arenguv@imalustega seotud protsessidega

Baltikum Eesti Lati Leedu
M SD | M1 SDi| M2 SD2| M3 SD3

1. Meie ettevottes arendatakse teadmisi ja
oskusi sustemaatiliselt 250 062|231 048|270 0,67]255 0,69
2. Peale Gleviimist on mul tekkinud rohkem
vBimalusi ettevottesiseseks karjadrikasvuks 2,18 052231 063|200 0,47]218 0,40
3. Peale tihinemist olen kaalunud vdimalust

jatkata oma karjaari mones teises ettevottes

(vahetada tookohta) 2,38 0,701231 085|250 0,712,236 0,50
4. Uus ettevdte panustab tootajate
arenguprotsessi 250 0561231 048|270 048|255 0,69

5. Kui mulle pakutakse t66d mdnes teises
Oriola esinduses, siis ma pigem votan selle
vastu 2,68 068|285 080|280 042|236 0,67

Allikas: autori koostatud

Madalaima véartuse osas olid kbik respondendid Ghel meelel, pigem mitte ndustudes véitega
selle kohta, et peale Uhinemist on neil tekkinud rohkem vdimalusi ettevottesiseseks
karjadrikasvuks (védide nr 2). Kusjuures Eesti Uksuse tdOtajad markisid sama madala

vadrtusega (M1=2,31) ka kdik teised allesjaanud véited nr 1 - 4.

Antud tdéovaldkonna skaala sai kill Cronbach’i Alfa’ga mod6tes kéesolevas uuringuiilesande
156ikes madalaima véértuse o =0,64, kuid kuna alfa véartus on suurem kui 0,50, on tulemus

antud skaalas siiski usaldusvéaarne.

Tookorraldus

Tookorralduse protsessi hinnates (tulemused jargnevad tabelis 9), olid Eesti ja Lé&ti to6tajad
pigem kdige enam ndus véitega nr 1 (Sain piisavalt informatsiooni minu rolli kohta uues
ettedttes), mille keskmised véartused olid kdige kdrgemad (M1=2,92 ja M2=2,90). Vaatamata
sellele, et Leedu respondendid hindasid krgema vaartusega hoopis vaidet nr 4 (Uleviimise
protsess kulges ilma tehniliste probleemideta) ja véidet nr 6 (Kasutusele on voetud kindlad
juhised Klientidega suhtlemiseks), oli Baltikumi ldtulemustes kérgeima keskmise véértusega
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just vdide nr 1 (M=2,79). Samas aga oli just seesama véaide Leedu respondentide poolt,
vaatamata isna kdrgele standardhélbele SD3=0,93, saanud Leedu respondentide tookorralduse

blokis madalaima vaartuse (M3=2,55).

Kogu uuringu I6ikes oli madalaima keskmise véértusega (M1=1,85) Eesti to6tajate hinnang
vditele nr 3 (Mulle séilitati piisavad ligipdasud tootegemiseks vajalikele susteemidele),
mdjutades antud tulemusega ka kogu Baltikumi kokkuvdtvat madalaimat vaartust samale
vaitele (M=2,29).

Tabel 9. Hinnang thinemise jargsele tookorraldusega seotud protsesside korraldusele

Rahulolu Ghinemisjargselt korraldatud to6korraldusprotsessidega

Baltikum Eesti Lati Leedu
M SD | M1 SDi| M2 SD2| M3 SDs3

1. Sain piisavalt informatsiooni minu rolli
kohta uues ettedttes 2,79 064|292 049|290 0,32|255 0,93
2. Sain selged juhised, kuidas

kommunikeerida uleviimisega seotud

informatsioon meie Kklientidele 250 062238 051|240 052273 0,79
3. Mulle séilitati piisavad ligipaasud
tootegemiseks vajalikele stisteemidele 2,29 080|185 080|240 0,70]|2,73 0,65

4. Uleviimise protsess kulges ilma tehniliste
probleemideta (to0vorkudes, -siisteemides, -
programmides jne) 2,38 0,702,000 041|240 0,70| 2,82 0,75
5. Kasutusele on vdetud kindlad téoelu
puudutavad juhised (reeglid,
toosisekorraeeskirjad, puhkusekorraldus,
ettevdtte vara kasutamine, telefonilimiidid jne) | 2,56 0,66 | 2,54 0,66 | 2,40 0,52 | 2,73 0,79
6. Kasutusele on v@etud kindlad juhised
klientidega suhtlemiseks (reeglid,
koostoovormid, blanketid jne) 253 061|246 052|230 0,671|282 0,60

Allikas: autori koostatud

Antud tédvaldkonna skaala on Cronbach’i Alfa’ga modtes usaldusvéarne, kuna o =0,82.
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Kokkuvdtvalt toévaldkondade tulemustest
Labi mitme kisimustebloki vOis margata seadusparasust- Eesti ja Lati Uksuste kdrgemate ja

madalamate keskvééartustega vaited on samad, kuid Leedu omad erinevad.

See, et hinnangud ei tule Ghesugused, oli ootusparane, kuna tegemist kiill sama ettevottega, on
siiski erinev kultuuriruum ning sellest seotud eriparad, samuti ka personali koosseis ning

organisatsiooni sisekliima.

Kdige enam oldi Baltikumi tulemuste kokkuvottes rahul Uhinemisjargse to0keskkonnaga
seotud klsimustes: t06tajad hindasid tooruume ning —keskkonda sobivaks, td6vahendeid ning
tehnilisi juhendeid piisavaks. Usna tiksmeelselt margiti, et tuntakse end uue ettevotte osana
ning soovitakse ka edaspidi Oriolas todtada. Suuremas osas pigem noéustuti ka informatsiooni
ning kommunikatsiooni protsesside dnnestumisega, kuigi nendes kahes valdkonnas néitasid
just Leedu uksuse respondendid kdige suuremat hajuvust oma hinnangutes, vaatamata sellele,
et nende hinnangute aritmeetiliste  keskmiste  véartused informatsiooni- ja

kommunikatsiooniprotsesside korraldusele tulid Gisna kdrged.

Norgemateks valdkondadeks saab tulemuste pdhjal lugeda arenguvdimaluste ning
tookorraldusega seotud protsesse. Too6tajad kaldusid arvamusele, et peale Gihinemist ei ole neil
tekkinud rohkem vbimalusi karjadrikasvuks, ettevGtte panus tdotajate slstemaatilisse
arendamisesse jadb samuti vajaka. Oli mitmeid t06tajaid, kes tunnistasid, et peale Ghinemist
nad siiski kaalusid jatkata oma karjaari mujal, kas siis voimalusel sama organisatsiooni teises

esinduses Vi siis hoopis teises ettevottes.

2.7.2. Uurimistllesanne: Uurida, kas ja kuidas oli 2016. aastaks muutunud tletoodud

tootajate tldine rahulolu Oriola Ghinemisjargse tegevusega vorreldes aastaga 2014

Kuna uurimuse jarelkisimustik oli 1abi viidud ainult Eesti Uksuse uleviidud todtajate hulgas,
on jargnevalt valja toodud kahe ajahetke to6tajate tldrahulolu vordlus just Eesti ksuse naitel.
Korvale on tulemuste kirjelduses vordluseks toodud ka tahtsamad Baltikumi esmase

kisimustiku moddikud.
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2013. aastal oli Oriolasse tle toodud 13 MSD Eesti esinduse to6tajat, kellest kdik 13 vastasid
ka esmasele kusimustikule. Teise kiisimustiku ajaks, 2016. aastal, oli lletoodud tO6tajatest
veel Oriolas t66l 10 inimest, kellest 9 vastasid kusimustikule. Kahe kusimustiku 16ikes oli
tegu samade tOGtajatega, kuna Eesti esinduse koosseis ei vahetunud ega tdienenud uute
tO0tajate vorra. See oli ka peamiseks pdhjuseks, mis jarelkisimustik viidi 1abi vaid Eestis,
kuna vorrelda sai samade respondentide vastuseid kahe ajahetke I6ikes.

Respondentidel oli palutud anda hinnang, kui rahul on nad Uleuldiselt Oriola tegevustega
uhinemise ajal. Hinnangu sai anda viieastmelisel skaalal, kus 1= ei ole uldse rahul ning 5=
olen véga rahul. Rahulolu muutuste dinaamikat illustreerib allolev joonis 2.

90%

0,
80% 78%
70%
§ 60% 54%
8
9 50%
[}
% 40% m2014
§ 30% - - 2016
0
20% 15%
10% 8%
0% 0% - 0% 0%
0%
1 2 3 4 5

Hinnang (1- tldse ei ole rahul, 5-vdga rahul)

Joonis 2. T6otajate tldrahulolu Ghinemistegevusega kahe kusitluse vordluses
Allikas: autori koostatud

2014. aastal hinnati rahulolu keskmiseks véartuseks M=3,46 ning vastuste hajuvus oli sellel
ajal suurem SD=0,88. Mérgatavalt uksmeelsemalt oli respondendid oma hinnangutes 2016.
aasta uuringus, mille puhul oli hinnangute hajuvus Usna vaike SD=0,44 ning keskmiseks
vadrtuseks hinnati M=3,78. Hinnangu paranemist Oriola (hinemisjargse tegevusega kahe
ajajargu ldikes nditab ka asjaolu, et vastuste mood oli vOrreldes aastaga 2014 aastaks 2016
tdusnud hinnangult 3 hinnangule 4. Seega vastas jarelkisimustikus enam respondente, et nad
on Oriola Uhinemisjargse tegevusega pigem rahul kui vastupidi. Uldpildis oli tdétajate

hinnang jarelkisimustiku ajaks paranenud.
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Vordluseks saab tuua, et esmasele kusimustikule vastates andsid kogu Baltikumi téo6tajad
kokku rahulolu hinnanguks keskmise véartuse M=3,32 ning vastuste hajuvus oli tookord vaga
suur SD=1,01.

2.7.3. Uurimistllesanne: Uurida, kas ja kuidas oli 2016. aastaks muutunud tletoodud
tootajate hinnang Oriola Ghinemisjargsele tegevusele erinevate tédvaldkondade 16ikes,
vorreldes aastaga 2014.

Kéesoleva alapunkti uurimisiilesandele sai vastuse koondades ja vorreldes esmasest ja

jarelktsimustikust saadud Eesti Uksuse tulemusi.

Kommunikatsioon

Kommunikatsiooni osas (allolev tabel 10) ndustusid todtajad mdlemal ajal enim Ghiselt
vaitega, et neile on tutvustatud ning nad teavad Oriola ettevdtte vaartusi (2014. a M=3,31 ja
2016. a M=3,00). Véaga oli muutunud tdotajate hinnang vditele nr 4: vorreldes eelnevaga
(M=2,46) oli jarelkisimustiku ajal palju rohkem respondente ndéus (M=3,00), et nad on
ulemineku perioodi ajal saanud tuge oma otseselt juhilt. V&henes aga nende osakaal, kes
jarelktsimustiku ajaks arvasid, et omavad piisavalt informatsiooni ettevotte kohta, kuhu neid
ule toodi (véide nr 1). Antud vaide sai 2016. aasta kusimustiku tulemustel kdige madalama

keskmise vaartuse M=2,33.

Tabel 10. Hinnang Ghinemise jargsele kommunikatsiooniprotsesside korraldusele

Rahulolu Ghinemisjargselt korraldatud kommunikatsiooniprotsessiga

Eesti 2014 Eesti 2016
M SD
1. Ma sain piisavalt informatsiooni ettevotte kohta, kuhu
mind Ule viiakse 2,62 0,51 2,33 0,71
2. Mulle anti Glevaade uue ettevotte tegevusvaldkonna ja
toodete kohta 3,23 0,60 2,56 0,73
3. Mulle tutvustati Oriola ettevotte vaartusi 3,31 0,63 3,00 0,50
4. Ulemineku perioodil sain piisavat tuge oma otseselt juhilt 2,46 0,66 3,00 0,87

Allikas: autori koostatud
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Tookeskkond

Tookeskkonna tulemuste vordluses (tabel 11) selgub, et endiselt hinnati kdrgelt vaiteid nr 2
(2014.a M=3,38 ja 2016. a M=3,56) ja nr 3 (2014.a M=3,38 ja 2016. a M=3,67), mis
kasitlesid tookohas vajalike juhiste ja todvahendite vBimaldamist tédandja poolt. Kusjuures
vastuste hajuvuse standardhdlve muutus vdga minimaalselt aga keskmine vaartus tousis

jarelktsimustiku tulemustes mdlema vaite puhul.

Tabel 11. Hinnang Ghinemise jargsele tookeskkonnaga seotud protsesside korraldusele

Rahulolu Ghinemisjargselt korraldatud to6keskkonnaga seotud protsessidega

Eesti 2014 Eesti 2016
M SD M SD

1. T66ruumid- ja keskkond sobivad minu t66 tegemiseks
3,31 0,48 3,22 0,44

2. Uus téoandja andis mulle uues to6kohas todtamiseks

vajalikud juhised (uksekaardid, turvakoodid, parkimiskoha

informatsioon jne) 3,38 0,51 3,56 0,53
3. Uus téoandja vdimaldas mulle minu to6ks vajalikud

todvahendid (arvuti, kontoritarbed jne) 3,38 0,51 3,67 0,50
4, Tunnen ennast uue ettevotte osana 3,15 0,55 2,56 0,88
5. Ma soovin ka edaspidi selles ettevottes todtada 3,23 0,44 2,67 0,71

Allikas: autori koostatud

2016. aasta kisimustikus olid tootajad vorreldes esmase kusimustikuga véhem ndus vaidetega
nr 4 (Tunnen ennast uue ettevdtte osana) ja nr 5 (Ma soovin ka edaspidi selles ettevottes
tootada). Nende keksmine véirtus langes vastavalt: 2014.a M=3,15 — 2016.a M=2,56 ning
2014.a M=3,23 — 2016.a. M=2,67. Samas aga ei olnud jarelkisimustikus respondendid enam
nii uksmeelsed ning véidete nr 4 ja nr 5 standardhélve oli vorreldes usna tksmeelse esmase
kiisimustiku hinnanguga palju suurem: 2014.a SD=0,55 — 2016.a SD=0,88 ning 2014.a
SD=0,44 — 2016.a. SD=0,71.

Arenguvdimalused
Kui 2014. aastal sai Eesti to0tajate poolt kdrgeima keskvaartuse (M=2,85) véide nr 5 (Kui
mulle pakutakse t60d mones teises Oriola esinduses, siis ma pigem votan selle vastu) ning

kdik Ulejd&nud vaited Uhesuguse véartuse M=2,31. Siis 2016. aastal oldi rohkem ndus
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(M=2,78) hoopis sellega, et pigem kaaluti peale Uhinemist jatkata oma karjadri teises
ettevOttes (véaide nr 3). ArenguvOimaluste osas olid tootajate hinnangud jarelkisimustiku
ajaks langenud, kuna karjadrikasvu ja ettevotte poolt arenguvdimaluste pakkumise osas olid
respondentide antud vastused véiksema keskmise véartusega kui 2014. aasta kuisitluses.
Tulemused tootajate arvamuse muutusest arenguvOimaluste osas on valja toodud jargnevas
tabelis 12.

Tabel 12. Hinnang Ghinemise jargsele arenguvGimalustega seotud protsesside korraldusele

Rahulolu Ghinemisjargselt korraldatud arenguv@imalustega seotud protsessidega

Eesti 2014 Eesti 2016
M SD M SD
1. Meie ettevottes arendatakse teadmisi ja oskusi
sustemaatiliselt 2,31 0,48 2,00 0,50
2. Peale Uleviimist on mul tekkinud rohkem vdimalusi
ettevottesiseseks karjaarikasvuks 2,31 0,63 2,00 0,50
3. Peale tihinemist olen kaalunud vdimalust jatkata oma
karjaari mdnes teises ettevdttes (vahetada téokohta) 2,31 0,85 2,78 0,67
4. Uus ettevdte panustab tootajate arenguprotsessi 2,31 0,48 2,00 0,50
5. Kui mulle pakutakse t66d mdnes teises Oriola esinduses,
siis ma pigem vdtan selle vastu 2,85 0,80 2,22 0,83

Allikas: autori koostatud

Tookorraldus

Tdokorralduse osas (tabel 13), olid todtajad mdlema kisimustiku tditmise ajal enim ndus
vditega nr 1, et nad said ja omavad piisavalt informatsiooni enda rolli kohta uues ettevottes.
Antud vaitel olid kdesolevas kiisimuste blokis kérgeimad keskmised, mis 2014. aastal oli
M=2,92 ja 2016. aastal M=3,22. Endiselt oldi aga sarnaselt esmase klisimustiku ajaga kdige
vahem nOus vaitega nr 2 (Mulle sailitati piisavad ligipadsud tootegemiseks vajalikele
siisteemidele). Kuigi selle keskmine véértus oli markimisvéarselt tdusnud: 2014.a M=1,85 —
2016.a M=2,33, ei saa antud véite puhul to6tajate arvamust kategooriliselt Gldistada, kuna nii
esmase kui ka jarelktsimustiku standardhalbed (2014.a SD=0,80 ja 2016.a SD=0,87) nditavad

Usna suurt vastuste hajuvust.
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Tabel 13. Hinnang thinemise jargsele téokorraldusega seotud protsesside korraldusele

Rahulolu Ghinemisjargselt korraldatud tookorraldusprotsessidega

Eesti 2014 Eesti 2016
M SD M SD
1. Sain piisavalt informatsiooni minu rolli kohta uues
ettedttes 2,92 0,49 3,22 0,67
2. Mulle séilitati piisavad ligipaasud todtegemiseks vajalikele
susteemidele 1,85 0,80 2,33 0,87
3. Uleviimise protsess kulges ilma tehniliste probleemideta
(todvorkudes, -stisteemides, -programmides jne) 2,00 0,41 2,67 0,71
4. Kasutusele on vdetud kindlad té6elu puudutavad juhised
(reeglid, toosisekorraeeskirjad, puhkusekorraldus, ettevotte
vara kasutamine, telefonilimiidid jne) 2,54 0,66 2,78 0,83
5. Kasutusele on voetud kindlad juhised klientidega
suhtlemiseks (reeglid, koostodvormid, blanketid jne) 2,46 0,52 3,11 0,60

Allikas: autori koostatud

Tegevusplaneerimise lthitlevaade

Magistritod uurimuse kaigus labiviidud kahe kisitluse vahepeal viis t60 autor koostoos
ettevotte juhatusega meeskonnatdd sessioonid iga riigi Oriolasse Uletoodud tdotajatega, et
tutvustada tulemusi, uurida t0otajate kommentaare ning uUheskoos koostada tegevusplaan
(action plan) uuringust vélja tulnud valdkondade kitsaskohtade parendamiseks. Kuna
jarelktsimustik oli l&biviidud ainult Eesti esinduse tdOtajatega, on jargnevalt valjatoodud
valjavdte mainitud meeskonna arutelust. Tegevusplaan sai koostatud jargnevate punktide

elluviimiseks:

Oluline on esmajérjekorras lahendada todkorraldusega seotud kiisimused:

e Vajalikud on kindlad juhendid nii tootajate enda igapdevatodga seonduvalt kui ka
klientidega suhtlemisel.

e TO00 sujumiseks on vajalik Kkindlustada varasemalt kasutatud slsteemide ja

andmebaaside ligipaasud.
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Sidudes eelnevalt nimetatud punktid kahe uurimuse tulemuste vordlusega, on naha, et
tO0tajate  hinnang Uhinemisjargselt korraldatud t6okorraldusprotsessidele on oluliselt
paranenud. Seega oli koostd0s tootajatega planeeritud ning ettevotte poolt ellu viidud Uhtsete
juhendite ja susteemide ligipdasude tagasimise osas vOetud tegevused tulemuslikud ning
avaldasid ka positiivst mdju t06tajate hinnangule. Seda nditab selgelt 2016. aasta kiisimustiku
kaalutud keskmiste véartuste tous koikidele tookorraldusprotsesside kohta esitatud vaidetele
vorreldes 2014. aasta kiisimustikuga. Muudatust respondentide antud keskmistes hinnangutes

kisimuste I8ikes illustreerib allolev joonis 3.

Kasutusele on vdetud kindlad juhised
L . 3.11
klientidega suhtlemiseks
Kasutusele on voetud kindlad tooelu
puudutavad juhised

Uleviimise protsess kulges ilma tehniliste

probleemideta m 2014

H 2016
Mulle séilitati piisavad ligipaasud
tootegemiseks vajalikele siisteemidele

Sain piisavalt informatsiooni minu rolli kohta
uues ettedttes

0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5
Keskvaartused

Joonis 3. Muutus td6tajate hinnangus téokorraldusprotsessidele
Allikas: autori koostatud

2.7.4. Uurimisulesanne: Uurida ja vorrelda kahe erineva ajahetke 10ikes, millistes
tooprotsessides ndevad Uletoodud tdotajad ettevotte tegevust rohkem, millistes vahem
dnnestununa ning teha eelnevalt kirjeldatud tagasiside pdhjal ettepanekud parendamist

vajavate valdkondade edasiseks arendamiseks.

Hinnangud todprotsessidele kahe ajahetke 16ikes

Antud uurimisulesande tulemuste kirjeldamiseks on kasutatud 2014. ja 2016. aastate
kisimustike Eesti Uksuste respondentide vastuste vordlust. Koondkokkuvdte kaigi Baltikumi
Uksuste Uletoodud tootajate  hinnangu kohta ettevdtte Ghinemisjargse tegevusega

tooprotsesside 16ikes 2014. aastal, on valja toodud magistritdo lisas 5.
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Kdige enam hindasid t66tajad paranenud asjaoluks todjuhendite olemasolu. Seda nii ettevotte
siseste juhendite, millega rahulolu tdusis 7,1%-It vastanutest 17,4 %-le, kui ka ettevotte
klientidega suhtlemist reguleerivate eeskirjade ja dokumentide osas, mille kohta rahulolu oli
4,8%-It tdusnud 21,7%-le. Margiti ka &ra, et vorreldes 2014. aasta 18puga on tunduvalt
paranenud ettevdtte poolne tehnilise toe tagamine, mille jarelkisimustikus valis dnnestunuks

13%, vorreldes varasema 7,1%-ga.

Tulemuste kohaselt on Gletoodud téotajate hinnangul ndrgaks jaanud htse meeskonna ning
arenguvdimaluste pakkumise pool. VOrreldes esmase kisimustiku ajaga, ei hinnanud
uletoodud tootajad Oriola poolset tegevust meeskonnatunde loomisel enam nii 6nnestunuks
(2014. aastal 16,7%, kuid 2016. aastaks langes 4,3%-le). Eelmisega samapalju oli langenud
hinnangu protsent (letoodud td6tajate meeskonda integreerimisega seotud tegevusele.
Kummaski kisitluses ei valinud (kski respondent vastusevarianti *“ kdik eelnevalt nimetatu”,
seega ei ole seda tulemust illustreerivalt vélja toodud. Tdpsemalt muutuste dinaamikat

toGtajate arvamuses erinevate tooprotsesside osas illustreerib allolev joonis 4.

Igapaevatood reguleerivad juhendid
Kliendisuhteid reguleerivad juhendid 21.7%
Meeskonnat66d arendavad tegevused
Téoriihmade vaheline kommunikatsioon
Ligipadsetavus tooalasele informatsioonile
Uute karjaarivSimaluste pakkumine

~ - . 9.0%
Ettevotte vadrtuste tutvustamine s °91.7%

Tehnilise toe tagamine
16.7%

17.49
16.7%

Vajaminevate to6vahendite tagamine

Uute to6tajate meeskonda integreerimine

0% 5% 10% 15% 20% 25%

m 2014 m2016

Joonis 4. T6otajate hinnangute vordlustabel enim ja vahem dnnestunud tooprotsessidele kahe
ajahetke 10ikes.
Allikas: autori koostatud
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Ettepanekud parendamist vajavate valdkondade edasiseks edendamiseks.

Uurimuse kahe Kkdsitluse tulemustest l&htuvalt kaldusid respondendid kdige enam oma
hinnangutes vastusevariantide “ndus” ja “tdiesti ndus” poole hinnates tookeskkonna ja
kommunikatsiooni korraldamise valdkondi. Just nende valdkondade tulemustes olid kdige
kdrgemad statistilised keskvédartused ning seda nii Uksikute véidete kui ka valdkonna
summaarses hinnangus. Seega saab antud t06 10ikes pidada Oriola Ghinemisjargset tegevust

neis kbige dnnestumaks.

Véhem Onnestunud olid tootajate  hinnangu kohaselt Oriola todkorralduse ja

arenguvOimalustega seotud protsessid.

Tdokorralduse osas oli, uurimustulemuste tutvustamise raames, ettevotte juhatuse ja antud t66
autori koost6os labi viidud tootajate meeskonnat66. Eesmargiks oli 1abi to6tajate kaasamise
leida parimad lahendused Uhinemisjargse organisatsiooni todvaldkondade parendamiseks.
Peamiselt keskenduti tdokorraldusele ning selle parendamiseks lepiti Uhiselt kokku ka
tegevusplaan (action plan), mida suunduti ka kohe realiseerima. Vorreldes esmase ja
jarelkisimustiku aegset hinnangut tookorralduse valdkonnale, saab teha jarelduse, et l&bi
tO0tajate kaasamise sai kaardistatud vajalikud kitsaskohad ning tehtud muudatused, mis
mdjutasid positiivselt tootajate ndgemust Oriola Ghinemisjargse tegevuse osas. Statistilised
naitajad hinnangu keskvaartuste muutuse kohta on vélja toodud t66 alapeatiki 2.7.3. 16pus

oleval joonisel 3.

Vottes arvesse eelpool Kkirjeldatud ©dnnestunud praktikat ning ilmset meeskonnatdtna
korraldatud tegevusplaneerimise sobivust antud ettevotte muudatustejargseks kujundamiseks,
saab teha soovituse jatkata sama protsessiga ka arenguvdimalustega seotud téovaldkonna
puhul. T&htis on taaskord &ra mainida, et ettevotte eesméark on sdilitada oma olulist ressurssi-
tootajaid. Andekatel inimestel on alati valikuvGimalused oma karjaari suhtes, seega on iga

ettevotte eesmargiks hoida talente organisatsioonis (Ferguson ja Brohaugh 2009).

Siinkohal on personalitodtajal taaskord soovitatav néidata initsiatiivi kaasamaks
arenguvoimaluste valdkonna edendamisse organisatsiooni (letoodud to6tajad. Hinnates
ettevOtte eesméarkide saavutamiseks vajalikke kompetentse ning vorreldes neid olemasolevate
tootajate omadega, saab kaardistada thinemisjargses ettevottes tekkinud arenguvdimaluste
kitsaskohad.
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Vaadates viimase kisimustiku tulemusi on tootajad pigem rohkem hakanud kalduma
vastusevariandi “nous” poole vditele, mis kasitleb voimalust jatkata oma karjaari mones teises
ettevottes. Rahulolev todtaja on aga ndus ja soovib jddda organisatsiooni pikemaks ajaks
(Holland et al. 2007). Seega on madalam hinnang arenguvdimaluste valdkonnale héirekellaks
organisatsioonile. Samas aga ei saa tulemusi kdikide to6tajate kohta ka dldistada kuna tuleb
vOtta arvesse, et Oriola puhul oli tegemist konglomeraat hinemisega, mille puhul ettevotete
pdhitegevustes ei olnud midagi Uhist, seega ei saa Oriola Uletulnud todtajatele ka nende
valdkonnas kaugeleulatuvaid karjaarivéimalusi pakkuda. Just mdistmaks valdkonnale antud
madala hinnangu tagamaid ja t06tajate ootusi on asjakohane saada tagasiside otse hinnangu
andjatelt. Selleks saab labi viia nii meeskonnat66 kui ka otsese juhi ja to6taja vahelist arutelu

tegevusplaneerimise (action planning) eesmargil.

2.8. Arutelu ja jareldused

Muudatuste juurutamine organisatsioonikultuuri on pikemaajaline protsess, mille tulemust
saab néha alles aja moodudes tulevikus. Oriola néitel sai kahest kisimustikust saadud
tO0tajate tagasiside alusel hinnata, kas ja kuidas Uhinemisega seotud muudatused to6tajate

meelest seni Gnnestunud on.

Tuginedes teoreetilisele materjalile, selguvad antud uurimuse tulemuste abil vastused t6dle

plstitatud kisimustele:

Millistes valdkondades oli Oriola juhatus koostods personalitddtajaga Uhinemise
labiviimisel rohkem ja millistes vdhem edukas?

Uhinemiste, ja eriti konglomeraat ihinemiste puhul, on oluline arvestada lilevdetava osapoole
tegevusharu eripdraga, kuna see tookeskkond, mis sobib Uhele ettevdttele ei ole alati
asjakohane teisele. Isegi samas toostusharus voivad kokkusobivatena paistvad ettevotted olla
dramaatiliselt erinevad, nii oma vééartustes kui ka tegutsemisviisides (Walker ja Price 2000).
Oriolal dnnestus, uurimustulemuste kohaselt, pakkuda Uletulnud téotajatele nende t6oks
sobivad ruumid ja keskkonna, vGimaldada neile vajalikud té6vahendid ja juhised ning panna
tootajad end tundma uue ettevotte osana. Uurimuse tulemuste pdhjal selgub, et valdkondadest
oldi enim rahul Ghinemisjargselt korraldatud tookeskkonnaga seotud protsessidega, mille
uldine keskvéartus Baltikumi 16ikes oli M=3,14 ning riikide to0tajate osas vastavalt Eesti M=
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3,29, Lati M= 3,16 ja Leedu M= 2,95. Samuti oldi teistest valdkondadest ronkem rahul
kommunikatsiooniprotsessiga. Vastanute hinnangute tldine keskvaartus Baltikumis kokku oli
M= 2,95 ning riikide I6ikes: Eesti M= 2,94, Lati M= 2,88, Leedu M= 3,02. Kommunikatsioon
on samuti oluline faktor just Ghinevate tootajate jaoks, mida saab kasutada digeaegse ja
asjakohase info edastamiseks ning kuulujuttude ennetamiseks. Meeskonna edu sdltub heast
kommunikatsioonist (Brooks 2006).

Tapsemalt kirjeldab iga todvaldkonna kohta eraldi tegevuste kohta tdotajate antud esmaseid

hinnanguid tulemuste osa alapeattikk 2.7.1.

Millised on 2016. aastal labiviidud kusitluse tulemused vorreldes 2014. aasta kusitluse
tulemustega? Kuidas mdjutas todtajate kaasamine tdoprotsessidele antavate hinnangute
parendamist?

Esmase ja jarelkusimustiku erinevuste ning sarnasuste numbrilised néitajad on valja toodud
uuringitllesannete tulemuste kirjelduse alapeatiikkides 2.7.2. ja 2.7.3. Kokkuvdtlikult saab
markida, et kuigi oli oluliselt paranenud hinnang todprotsessidele ja vahesel maéral langenud
hinnang teistele todelu valdkondadele, jai tOotajate arvates siiski kdige rohkem vajaka

arenguvdimaluste valdkond.

Personali kaasamisel labi tagasiside ja tegevuste planeerimise, said tdotajad néha, et neilt ei
kisitud tagasisidet mitte ainult info saamiseks vaid praktiliseks tegevuseks, kuna selle alusel
koostati tegevusplaan norkade kohtade parendamiseks tookorralduse valdkonnas. Personali
organisatsioonile piihendumise suurendamiseks, on juhatusel soovitatav (iha rohkem kaasata
tootajaid nende rolli ja organisatsiooni eesmarke puudutavatesse aruteludesse (Karanges et al.
2015). To60 autor peab vdga tulemuslikuks kahe kisitluse vahel toimunud
tegevusplaneerimist, mille kéigus selgitati letoodud t6otajate ootused ja ettepanekud ning
pandi paikka kindel tegevusplaan tookorraldusega seotud valdkonnas. Uuringu tulemused
naitavad, et just nimetatud valdkonnas olid td6tajate hinnangud oluliselt paranenud ning seda
saab otseselt seostada tOGtajate kaasamisega muudatuse sisseviimisesse. Tookorralduse
valkonnale antud Gldhinnangu keskmine oli jarelkiisimustiku ajaks tdusnud varasemalt M=
2,35 (2014.a.) kdrgemaks M= 2,82 (2016.a.). Kusjuures mdlemale kiisimustikule vastasid
samad Eesti esinduse tO6tajad. Siit jareldub, et tOotajate kaasamine toimib eduliselt ka
konglomeraat Uhinemise puhul. Parendatud toéeluprotsesse saab John Kotteri 8- astmelise

mudeli (Kotter ja Cohen 2002) jargi tahistada muudatuste labiviimise protsessi lihiajalise ehk
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vahepealse vdiduna. See on hea vdimalus taaskord analtlisimaks, mis on seni tehtud hasti

ning, mida tuleks veel edspidi edendada.

Milliseid toéoelu valdkondi tuleb veel edaspidi arendada?

Uhinemine kui muudatus on organisatsioonis juba toimunud, kuid tletoodud to6tajate jaoks
on vaadeldud t6ovaldkonnad jatkuvalt erinevates faasides. Antud ettevotte nditel saab Kurt
Lewini (1941 viidatud Bakari et al. 2017 ja viidatud Cummings et al. 2016) kolme sammu
teooriat kasitleda etappidena, kuna osad muudatused rakenduvad muutmise faasis varem nagu
naiteks muudatus tookeskonnas ja esmase kisimustiku jargne toojuhendite sisseviimine, mis
olid kolm aastat peale Uhinemist joudnud Kkinnikilmutamise (freezing) faasi. Teised
muudatused, millele ei ole veel suuremat réhku pandud pisivad veel muutmise faasis.
Tulemuste kohaselt on Uletoodud té6tajate hinnangul ndrgaks jaanud thtse meeskonna ning
arenguvoimaluste pakkumise pool. VOrreldes esmase kusimustiku ajaga, ei hinnanud
uletoodud tootajad Oriola poolset tegevust meeskonnatunde loomisel enam nii dnnestunuks
(2014. aastal 16,7%, kuid 2016. aastaks langes 4,3%-le). Eelmisega samapalju oli langenud
hinnangu protsent (letoodud td6tajate meeskonda integreerimisega seotud tegevusele.
Organisatsioonikultuuri kohapealt on need olulised vaartused kuna nendega luuakse tletulnud
tootajatele sobiv alustala tundmaks ennast uues kekskkonnas uute kolleegide keskel hésti ning

teretulnud.

Graafiliselt peegeldavab enim ja vdhem dnnestunud to6protsessidele antud hinnanguid kahe
ajahetke I0ikes alapeatiikis 2.7.4. toodud joonis 4. Edaspidiseks tuleb ettevdttes kindlasti
keskenduda madalalt hinnatud valdkondadega, et selgitada, miks ndevad to6tajad neis puudusi
ning milliseid parendusi v&i uuendusi juhatus koost6ds personalitdotajaga teha saavad.
Siinkohal vdib Walker ja Price (2000) kohaselt olla tisna oluline to6tajate kaasamine protsessi
kuna muudatus toimub spetsiifilises valdkonnas, mis vajab erialaseid teadmisi. See on eriti
kriitiline Oriolasse Uletoodud tootajate korral, kuna nende pdhitegevus keskendub
farmaatsiatoostuses turundamisele, mis on véga spetsiifiline valdkond ja vajab kindlaid ning
sobivaid ja regulatsioonidele vastavaid juhiseid. Samuti on uurimusest tulenevalt juba olemas

labitdotatud praktika tootajatega koostdos tegevusplaneerimise positiivsest mojust.

Lisaks on kindlasti soovitatav ka edaspidisesse protsessi kaasata personalitootaja, kes Dave

Ulrichi  (1997) mudeli kohaselt, saab tdita koostOopartneri, muutuste agendi,
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administratiiveksperdi ja tootajate kaitsja rolli ning toetada juhatust muudatuste juurutamisel

ja integreerimisel organisatsioonikultuuri.

Kuna teoorias ei viidata eraldi, millised muudatuse labiviimise votted kehtivad rohkem (he
vOi teise konkreetse thinemise tlibi puhul, kasutas autor teostatud uurimust planeerides ja
labiviides to60 teoreetilises osas Kkirjeldatud praktikaid Uhinemise  l&biviimise,
personaliosakonna rolli tahtsuse, toOtajate kaasamise, kommunikatsiooni ja (Uhtse
tookorralduse loomise osas . Uurimuse tulemusi vaadates, saab jareldada, et Oriolas toimunud
mitte just tavapédrase muutuse korral, kus teisest ettevottest toodi tle terve osakond, olid need
kdik kohaldatavad.

T60s kirjeldatud uuring on valjatodtatud kisimustike abil korratav, seega saab seda kasutada

ka edaspidise teabematerjali kogumiseks ja analtitisimiseks.
Antud uurimusega on autori arvates saavutatud to60s pustitatud eesmark valja selgitada

hulgimudgiettevottega hinenud ravimifirma toétajate hinnangud Ghinemisprotsessile ja teha

ettepanekud parendamist vajavate valdkondade edasiseks arendamiseks.
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KOKKUVOTE

Iga hinemine kui muudatus organisatsioonis on unikaalne. Neid saab kill erinevate allikate
kohaselt pdhiliselt liigitada horisontaalseteks, vertikaalseteks ja nagu kaesolevas t66s uuritud
konglomeraat Ghinemisteks, kuid samm-sammult inimestega seotud protsesside kulgemist on

keeruline ette ennustada.

Kéesoleva t66 eesmargiks on vélja selgitada hulgimuugiettevGttega Uhinenud ravimifirma
tootajate hinnangud Uhinemisprotsessile, leidmaks to6tajatelt saadud tagasiside ja eelnevate
praktikate abil, ettepanekud parendamist vajavate valdkondade edasiseks arendamiseks

Uhinemisjargses organisatsioonis.

Selleks tuuakse t60 teoreetilises osas valja varasemad praktikad sellistest valdkondadest nagu
muudatuste korraldamine ning juhtimine, personalitdttajate roll, t00tajate kaasamine ning

tookorralduse harmoniseerimine uues thinenud ettevottes.

Magistritod eesmargi saavutamiseks, viis t60 autor ettevdttes Oriola labi uuringu. Uuring
teostati kahes etapis (2014. ja 2016. aastal), et selgitada tOotataje hinnangute muutuste
dunaamikat ning anda ettevOtte juhatusele asjakohane tagasiside, mille alusel koostada
ettepanekud ja tegevusplaan (action plan) tookorralduse muutmiseks ja seeldbi
todvaldkondadele antavate edasiste hinnangute parandamiseks. Esmase kisimustiku valimi
moodustasid koik Eesti, Lati ja Leedu endised ravimifirma MSD to6tajad, kes viidi le
hulgimitgiettevottesse Oriola. Jarelkisimustiku valimiks olid kdik Eesti filiaali 2016. aasta
alguseks toole jadnud endised ravimifirma tootajat. Esmase ja jarelkisimustiku tulemuste
vordluses on kasutatud Eesti esinduse to6tajate hinnanguid kuna Lati ja Leedu organisatsiooni
koosseisus oli esmase kisimustiku jargselt toimunud rohkem muudatusi ning uues koosseisus
ei olnud neid tootajaid enam asjakohane jarelkiisimustikku kaasata. T60s kirjeldatud kahe
kisimustiku vaheline tegevusplaneerimine tehti koostdos Eesti esindusse uletoodud

tootajatega.

Uurimuse I0ikes vaadeldi ettevotte seisukohast l&htuvalt olulisi valdkondi nagu
informatsiooni  kattesaadavus, kommunikatsioon, t6okeskkond, arenguvfimalused ja

tookorraldus. Hinnates Oriola tegevus hinemisjargsel ajal, pidasid tootajad vaadeldud
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valdkondadest enim tugevaks téokeskkonna ja kommunikatsiooniga seotud protsesse. Kdige
enam ja tiksmeelsemalt oldi ndus véitega, et uus td6andja on to6tajatele andnud uues tookohas
todtamiseks vajalikud juhised ning véimaldanud vajalikud toévahendid. Samuti oldi enam
ndus, et Uletoodud tootajatele anti Ulevaade uue ettevotte tegevusvaldkonna ja toodete kohta

ning tutvustati Oriola kolleege.

Eesti tootajate Uldrahulolu Uhinemistegevusega kahe kusimustiku vordluses selgus, et
muutuse diinaamika on olnud positiivne ning 78% jarelkisimustiku respondentidest markis, et
nad on Oriola Uhinemisjargse tegevusega rahul. Samas kui esmase kiisimustiku kohaselt andis
hinnangu “rahul ” vaid 23% vastanutest ning 54% jaid pigem neutraalseks.

Erinevate valdkondade 18ikes tbusis kahe kusimustiku tulemuste vordluses Eesti ksuse
uletoodud tO6tajate hinnang Uhinemisjargselt korraldatud toéokorraldusprotsesside osas. Seda
saab otseselt seostada kahe Kdsitluse vahel personalit66taja ja Oriola juhatuse algatusel
labiviidud tegevusplaneerimisega, milles pdhiroll anti Gletoodud to6tajatele. Messkonnatto
sessiooni kaigus koostatud tegevusplaan keskendus just tookorraldusprotsesse puudutavale
valdkonnale. Tapsemalt igapéevatood ning klientidega suhtlemist reguleerivate juhendite ning
t00ks vajalike slisteemide ja andmebaasidele ligipaasu kindlustamise osas.

Tulemuste kohaselt on Gletoodud té6tajate hinnangul ndrgaks jaanud thtse meeskonna ning
arenguvoimaluste pakkumise pool. VOrreldes esmase kisimustiku ajaga, ei hinnanud
uletoodud tootajad Oriola poolset tegevust meeskonnatunde loomisel ja tletoodud tO6tajate
meeskonda integreerimise osas nii dnnestunuks. Samuti jai ndrgaks arenguvdimaluste
pakkumise toovaldkond. \VVottes arvesse eelmises I6igus kirjeldatud 6nnestunud praktikat ning
meeskonnatdona korraldatud tegevusplaneerimise sobivust antud ettevotte
muudatustejargseks kujundamiseks, tehakse soovitus jatkata sama protsessiga edasist
parendamist vajavate valdkondade puhul. Téhtis on taaskord &ra mainida, et ettevotte eesmark

on sailitada oma olulist ressurssi- to6tajaid.

Teaduskirjanduses ei eristata eraldi tootajatega seotud muudatuste l&biviimise juhiseid, mis
vOiksid olla rohkem suunatult horisontaalsele, vertikaalsele vdi just konglomeraat
uhinemisele. Oriolas toimunud muudatuse kéasitlemiseks, kasutas t06 autor teoreetilises osas
kirjeldatud praktikaid nii Ghinemise labiviimise, personaliosakonna rolli olulisuse, t06tajate

kaasamise kui ka htse tookorralduse loomise vajaduse osas. Magistritdd autori hinnangul
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naitasid uurimuse tulemused, et kdik eelnevalt kirjeldatud Ghinemise kui muutuse l&biviimise
praktikad sobivad ning on rakendatavad Oriola ja MSD vahel toimunud Ghinemise tlubi
puhul. Seega saab antud ettevottes edaspidi keskenduda pigem vdimalike Kitsaskohtade

parendamisele, mitte téiesti uute muutuste l&biviimise votete loomisele ja rakendamisele.

Uurimusest saadud tulemusi on vdimalik kasutada edaspidiste vGimalike muudatuste
planeerimise analiiiisiks. Klsimustike vorme ja tegevusplaneerimise meeskonnat66 formaati
tagasiside, lisainfo ning vdrdlusmaterjali saamiseks Uhinemisega seotud muudatuste ja

tooprotsesside thtlustamise ning parenduste planeerimise alusmaterjalina.
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SUMMARY

EMPLOYEES’ ASSESSMENT OF THE MERGER PROCESS AND PROPOSALS
FOR FURTHER POST-MERGER IMPROVEMENT OF AREAS THAT NEED TO BE
DEVELOPED IN BALTICS ENTITIES OF INTERNATIONAL PHARMACEUTICAL
COMPANY

Viktoria TkatSenko

Every merger is unique and people-related process flow is hard to predict no matter if the

merger is horisontal, vertical or conglomerate by its nature.

The aim of the current thesis is to find out the evaluation that employees being transferred
from pharmaceutical to a wholesale company give to the merger process. Based on the
received feedback and theoretical background also make suggestions, for areas that need

further improvement.

Theoretical part of the thesis highlights the previous practices of the following areas:
arranging and managing the changes, the role of HR, employees' involvement and

harmonization of the work processes in the merged company.

The dynamics of the change in employees' evaluation during the time period is captured via
two survey questionnaires conducted on a different periods of time (one in 2014 and second in
2016). In empirical part it further seeks to understand, how the employees transferred from
pharmaceutical company evaluate the merger process and in which areas has the management
in cooperation with HR been most and least successful and how they could be improved. First
questionnaire was addressed to all employees from Estonian, Latvian and Lithuanian branches
who were transferred to Oriola. As there were significant changes made in Latvian and
Lithuanian organizational structures between two survey times, second questionnaire was
used to get the feedback only from the remaining Estonian employees. Also the action

planning feedback-session is described by using the data from Estonian branch.
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Main company specific work areas like information, communication, work environment,
development opportunities, and work arrangements are being viewed in the thesis. The result
of the survey reveals that the change dynamics in respondent’ assessment have been positive
and the majority of the respondents from Estonian branch are satisfied with the post-merger
activities of the wholesale company. Employees who were satisfied with the process: 78% in
2016 in comparison to 23% in 2014.

Mainly due to the action planning exercise, that was conducted between two questionnaires,
the employees' evaluation regarding working arrangements processes has been raised higher
based on the second questionnaire results. Respondents highlight that most improved are
availability of work-related guidelines and policies and also technical support from the

company side.

Based on the received assessment, areas that still need to be improved are activities towards
making employees feel as one team and development opportunities in the company. To
enhance the abovementioned areas it is recommended to consider the importance of HR role
in merger process, employees' involvement, communication and creation of harmonised daily
processes as described in in theoretical part. In addition to also implement action planning

exercise which has already showed good results throughout the current survey.

As theoretical sources do not highlight the difference regarding best practices that could suite
more for one or other type of the merger, all practices described in theory were used for
planning and conducting the current survey. Study showed that it is possible to apply them all
to the conglomerate merger of MSD and Oriola. Meanwhile it is not essential to seek for new

discoveries of practices as those already in place could be well adopted.
The results of the current study could be used for analysis in case of further change needs.

Questionnaires and action planning format could be used to gather additional information and

comparison for change management and work process harmonization.
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LISAD

LISA 1. Kaaskiri ihinemisjargsele ktsimustikule

Dear Colleague,

Kindly inviting you to fill in the questionnaire to give your evaluation of MSD

employees” transfer process to Oriola which took place in 2013.
Oriola-KD goal is to receive overview about employees’ evaluation to the transfer process
and to highlight its strong sides and areas that still need to be improved. | will also use

some of the data in my final thesis in Tallinn University of Technology.

Please note that responses are 100% confidential. The identity of the respondents

cannot be traced under any circumstances.

It takes about 15 minutes of your time to complete the survey but will give very valuable

feedback to use in my report.

Link to the survey questionnaire: /........................ /

Thank you in advance and please let me know if there will be any additional questions or

comments!

Best Regards,

Viktoria TkatSenko
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LISA 2. Kusimustik Uletoodud td6tajate hinnangu kohta Gihinemisprotsessile

EMPLOYEES" EVALUATION OF THE TRANSFER PROCESS

This is your opportunity to give evaluation to the MSD and Oriola transfer process. Survey
consists of different areas that are connected with Oriola’s actions during the transfer process.

1. In which unit are you currently working?

Latvia Riga

Estonia Tallinn

2 Lithuania Vilnius

2. For how long have you worked in MSD before transfer to Oriola?

0 to 2 years

-

3 to 5 years

—

6 to 15 years

—

More than 15 years

3. What is your position in the company?

Office employee/specialist

Manager

Key Account Manager

Key Account Specialist

1) 1) ) T

Sales Representative

4. Do you hold a managerial position with subordinates?

2 Yes

I_NO

5. Have your position changed due to transfer to Oriola?

I_NO

2 Yes
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Yes, position have improved (please specify)

6. How did you first heard about your transfer to Oriola?

From my direct manager

From MSD Country Manager

From Oriola Country Manager

From colleague/colleagues from MSD

From employee/employees from Oriola

From media, pressrelease

Other (please specify)

7. How satisfied are you with Oriola’s activities during transfer process? Please give your
evaluation on the scale where 1-totally dissatisfied, 5-absolutely satisfied

1 2 3

4

5

totally — — —
dissatisfied

=

=

absolutely
satisfied

8. INFORMATION PROCESS

How true do you find the following statements? Choose the appropriate value from the

columns.

completely disagree agree completely

disagree agree

1. 1 was informed about transfer with |— |— |— -
enought time notice
2. | received enought information to |— |— |— |—
decide regarding accepring or not
accepting offer about my transfer to
Oriola
3. | knew to whom | could turn with - r r r
guestions after the transfer was
announced
4. | received necessary anwers to the |— |— |— |—
questions | had regarding the transfer
5. I understand the business purpose of |— |— |— |—
the transfer
6. Oriolas” management was open for — — — —
communication regarding the transfer
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9. COMMUNICATION

How true do you find the following statements? Choose the appropriate value from the

columns.

completely disagree agree completely

disagree agree

1. I received enough information about |— |— |— |—
the company | will be transferred to
2. New Orioa colleagues were |— |— |— |—
introduced to me
3. | received overview about new |— r r B
company’s business area and products
4. Oriola company values were |— |— |— |—
introduced to me
5. | received enough support from my |— |— |— |—

direct manager during the transfer
process

10. WORK ENVIRONMENT

How true do you find the following statements? Choose the appropriate value from the

columns.

completely disagree agree completely

disagree agree

1. Working facilities are suitable for - - r r
my type of work
2. New employer gave me necessary - - - -
guidelines to work in new workplace
(door cards, security passcodes,
parking space etc
3. New employer provided me with - |— |— |—
necessary tools to do my job
(computer, office supplies etc)
4. | feel as a part of the new company |— |— |— |—
5. | want to work for this company - - - -

also in the future

11. DEVELOPMENT OPPORTUNITIES
How true do you find the following statements? Choose the appropriate value from the

columns.
completely disagree agree completely
disagree agree
1. Skills and know-how are — — — —

systematically developed in our
company
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2. After transfer | have more |— |— |— |—
opportunities for career growth within
the company

3. After transfer | rather looked for the |— |— |— |—
opportunities to proceed my career in
other companies (to change job)

4. New company contributes to the |— |— |— |—
development of employees
5. If 1 will be offered a job in Oriola’s |— |— |— |—

other department or other country’s
office, I will probably accept the offer

12. WORKING ARRANGEMENTS
How true do you find the following statements? Choose the appropriate value from the
columns.

completely disagree agree completely
disagree agree
1. | received enough information |— - - |—
regarding my role in new company
2. | received clear guidelines how to |— |— |— |—
communicate the transfer to our
clients
3. | was retained with enough accesses |— |— |— |—
to the systems | need for everyday
work
4. Transfer process was conducted o o o o

without errors from the technical side
(networks, systems etc)

5. There are clear guidelines regarding |— |— |— |—
everyday work regulations (rules,
policies, manuals regarding office
work, usage of company items like
phone and car, vacation policy etc)

6. There are cler guidelines for |— |— |— -
interaction with the clients (policies,
rules, forms etc)

13. In which areas do you think has Oriola been successful as an employer during the
transfer process? (there could be more than one answer)

Implementing daily work guidelines for employees

L Implementing policies concerning interactions with clients
L Team building activities
=

Communication between work groups
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Accessibility of work information

Providing new career opportunaties

Communicating company values

Providing technical support (networks, e-mails etc)

Providing necessary working tools

Making new employees feel as a part of the new company

All of the Above

0 A I N A

ANy other (PIease SPECITY) .....oiveiiiiiieie e

14. In which areas has transfer process been least successful and what could be changed
or/and developed?

Allikas: autori koostatud
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LISA 3. Jarelkisimustiku kaaskiri

Head kolleegid,

Kutsun Teid osalema uuringus, mille eesmérgiks on uurida Teie praegune hinnang toimunud

uhinemisprotsessile Oriolaga.

Kisimustik on anonuldmne ning konfidentsiaalne. Saadud tulemusi kasutatakse tldistatud

kujul ka Tallinna Tehnikatlikooli magistritdos.

Vastamiseks kulub ligikaudu 15 minutit. Lisaklsimuste ja —tépsustuste korral, palun votke

minuga Uhendust.

Elektrooniline kiisimustik asub siin: /........cccccccci. /.

Ette ténades,

Viktoria TkatSenko
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LISA 4. Jarelktsimustik Uletoodud téotajate hinnangu kohta Ghinemisprotsessi jargsele
ajale

EMPLOYEES" EVALUATION OF THE POST-TRANSFER PROCESS

This is your opportunity to give evaluation to the MSD and Oriola post-transfer process. Survey
consists of different areas that are connected with Oriola’s actions after the transfer process until the
current time.

1. For how long have you worked in Oriola (include MSD working time)?

0 to 2 years

3 to 5 years

L 6 to 15 years

L More than 15 years

2. What is your position in the company?

Office employee/specialist

Manager

Key Account Manager

Key Account Specialist

0 1) ) T

Sales Representative

3. Do you hold a managerial position with subordinates?

= Yes

I_NO

4. Have your position changed since transfer to Oriola?

I_NO

= Yes

Yes, position have improved (please specify)
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5. How satisfied are you with Oriola’s activities during transfer process until the current
time? Please give your evaluation on the scale where 1-totally dissatisfied, 5-absolutely

satisfied
1 2 3 4 5
totally |— |— |— |— |— absolutely
dissatisfied satisfied

6. COMMUNICATION

How true do you find the following statements? Choose the appropriate value from the

columns.
completely disagree agree completely
disagree agree
1. I have enough information about |— |— |— |—
the company | have been
transferred to
2. | have clear overview about |— |— |— |—
Oriola’s business area and products
3. I do know Oriola company o o o o
values
4. | received enough support from - - - »

my direct manager during post-
merger process

7. WORK ENVIRONMENT

How true do you find the following statements? Choose the appropriate value from the

columns.

completely disagree agree completely

disagree agree

1. Working facilities are suitable |— |— r |—
for my type of work
2. | have all necessary guidelines to - - r |—
work in my workplace (door cards,
security passcodes, parking space
etc)
3. | have all necessary tools to do |— |— r |—
my job (computer, office supplies
etc)
4. | feel as a part of the Oriola |— |— - -
company
5. 1 want to work for this company — — r —

also in the future
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8. DEVELOPMENT OPPORTUNITIES
How true do you find the following statements? Choose the appropriate value from the

columns.
completely disagree agree completely
disagree agree
1. Skills and know-how are |— - - |—
systematically developed in our
company
2. After transfer | have more - r r r
opportunities for career growth
within the company
3. After transfer | rather looked for - |— - r
the opportunities to proceed my
career in other companies (to
change job)
4. Oriola contributes to the |— |— r |—
development of employees
5. If | will be offered a job in |— |— r |—

Oriola’s other department or other
country’s office, | will probably
accept the offer

9. WORKING ARRANGEMENTS

How true do you find the following statements? Choose the appropriate value from the

columns.

completely
disagree

disagree

agree

completely
agree

1. | have clear understanding
regarding my role in the company

=

=

=

=

2. | have been retained with enough
accesses to the systems | need for
everyday work

=

=

=

=

3. 1 do not experience errors from
the technical side (networks,
systems etc) in my daily work

4. There are clear guidelines
regarding everyday work
regulations (rules, policies,
manuals regarding office work,
usage of company items like phone
and car, vacation policy etc)

5. There are clear guidelines for
interaction  with  the  clients
(policies, rules, forms etc)
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10. In which areas do you think has Oriola been successful as an employer during the transfer
and post-transfer process? (there could be more than one answer)

Implementing daily work guidelines for employees

Implementing policies concerning interactions with clients

Team building activities

Communication between work groups

Accessibility of work information

Providing new career opportunaties

Communicating company values

Providing technical support (networks, e-mails etc)

Providing necessary working tools

Making new employees feel as a part of the new company

All of the Above

B0 I N R I A R A A

ANy Other (PIEASE SPECITY).....ciuiiiciici e bbb re e

11. In which areas has post-transfer time been least successful and what could be changed
or/and developed?

Allikas: autori koostatud
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LISA 5. Koondkokkuvote koigi Baltikumi tksuste tletoodud todtajate rahulolu kohta
ettevotte Uhinemisjargse tegevusega tooprotsesside 10ikes 2014. aastal

(valida sai rohkem kui Uhe vastusevariandi)

Valdkond Esinemissagedus (n) Suhteline sagedus (%b6)
Meeskonnat66d arendavad tegevused 20 17,5%
Ettevotte vaartuste tutvustamine 18 15,8%

Uute tootajate meeskonda integreerimine

(tootajad  tunnevad end osana  uuest 17 14,9%
ettevottest)
Vajaminevate t60vahendite tagamine 17 14,9%
Tehnilise toe tagamine ligipaas
. J ) ( g-p 12 10,5%

todvorkudele, e-meilidele, susteemidele jne)
Tooks vajalikule informatsioonile
L ] 6 5,3%
ligipddsetavuse tagamine
Tooruhmade vaheline kommunikatsioon 6 5,3%
Igapéevatood puudutavate juhendite

I ~ S 4,4%
koostamine ja kasutuselevdtt
Uute karjaarivéimaluste pakkumine 5 4,4%
Klientidega  suhtlemist ja  koost6dd
puudutavate  juhendite  koostamine ja 3 2,6%
kasutuselevdtt
Kdik eelnevalt nimetatu 3 2,6%
M@dni teine (palun tapsusta)* 2

(*Tépsustatud vastused:

-Paindlik ajaplaneerimine)

-Tootajate tovalaste L8%
teadmiste ja -kogemuste
austamine)

Kokku vastuseid 114 100%

Allikas: autori koostatud
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