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LUHIKOKKUVOTE

Kéesoleva magistritod eesmérgiks on miilija-teenindajate voolavust pdhjustavate tegurite
viljaselgitamine to0taja esimesel todaastal Statoil Fuel & Retail Eesti AS niitel. Magistritoo

koosneb kolmest osast: teoreetiline taust, empiiriline uurimus ning jéreldused ja ettepanekud.

Too teoreetilises 0sas antakse iilevaade t66jou  voolavuse mojudest, pohjuste
uurimissuundadest ja teoreetilistest teemadest. Teemadena kasitletakse ettevotte vadrtustest
arusaamist, fiisioloogilist, turvalisuse, kuulumise, tunnustuse ja eneseteostuse vajadust ning

kompetentsuse olemasolu.

Magistrito0 empiirilises osas analiilisitakse tootajate hinnanguid ja seoseid iiheksa teemaploki
véidetele. Uuringu kiisimustikule vastasid 104 miiiija-teenindajat, kes on Statoil Fuel & Retail
Eesti ASis tootanud iiks aasta ja vdhem. Kisimustiku valiiidsuse tagamiseks viidi ldbi
pilootuuring, mille pdhjal parandati vead mitmeti mdistetavate vdidete kohta. Uuringu kdigus

kogutud andmed on konfidentsiaalsed ja kasutatakse uurimist66 raames iildistatud kujul.

Tulemuste analiiiisimisel selgus, et alla aasta t66l olnud miitija-klienditeenindajad on korgelt
hinnanud Statoili t66 korraldust ja suhteid oma tookaaslastega, aga on keskmiselt rahul t66
endaga. Varjatud rahulolematust viljendab hinnang sissetulekule ja suuremaid vOimalusi
soovitakse eneseteostuseks. Aja jooksul, oskuste suurenedes ndhakse voimalust kontrollida
oma t60d ja hoida to0stressi normaalsel tasemel, kuid kurnatuse tase ei vdhene ka teisel

poolaastal. Ettevottest lahkumise soov suureneb jarsult peale poolt aastat t661 olemist.

Uurimist6o jarelduste ja ettepanekute osas tuuakse vilja olulisemad jareldused, arutletakse

vastuste lile ja tuuakse vilja autoripoolsed ettepanekud t66j0u voolavuse vihendamiseks.

Votmesonad: uued tootajad, t66j0u voolavus, miiiija, todga rahulolu, keskkond, piihendumine.



ABSTRACT

TOOJOU VOOLAVUSE POHJUSED TOOTAJA ESIMESEL TOOAASTAL ETTEVOTTE
STATOIL FUEL & RETAIL EESTI AS NAITEL

VAIKE ADAMSON

The aim of this thesis is to identify the main reasons for employee turnover during the first
year of service in the example of Statoil Fuel & Retail Eesti AS. Thesis consists of three parts:

a theoretical background, empirical research, conclusion and proposal section.

Theoretical part provides an overview of the consequences of employee turnover, the
investigation directions on the causes and looks into different theoretical topics. Theoretical
topics address the understanding of company's values, physiology, security, belonging,

recognition, the need for self-fulfillment and competence existence.

Empirical part of the thesis concentrates on analyzing employee's evaluations and relations in
block of nine thematic claims. Data gathered in the survey is confidential and used in

generalizing form.

The results of the analyses showed that sales assistants who have worked less than a year for
Statoil Fuel & Retail Eesti AS were highly satisfied with work organization and their
relationships with co-workers. Hidden dissatisfaction expressed in the rate of income and wish
for greater opportunities for self-fulfillment. Over the time, the improvement of skills provides
a better understanding to manage work load and to keep the work-related stress at normal

level. Desire to leave the company increases sharply after working for half a year.

Conclusion and proposal section of the research outlines the most important conclusions,

discusses responses and points out authors proposals to reduce employee turnover.

Key words: new employees, staff turnover, sales assistant, job satisfaction, environment,

commitment.
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SISSEJUHATUS

Téna otsivad ettevotted jatkuvalt parimaid meetodeid, mis vdivad neile anda konkurentsieelise
turul ja seda on hinnatud tdeliseks véljakutseks. Jarjest rohkem on turul konkurente ja vajadus
olla innovaatiline. Té6taja on ettevotte kdige védartuslikum ressurss, mida on raske kopeerida.
Seetdttu on pidevalt vajalik poorata tootajale asjakohast tdhelepanu ja panustada piisavate

investeeringutega (Voslaban, 2013).

Inimesed on unikaalne varade vorm. Neile kuulub nende isiklik kapital, mille nad vdivad iga
hetk ettevottest vélja votta. Sellegipoolest saab ettevote kohalejddmise nende jaoks
ahvatlevaks muuta, kasutada nende kapitali oma huvides ja samal ajal neile endile véartust
lisades (Mayo, 2001). Pithendunud t66taja on emotsionaalselt seotud oma tookohaga ja see on
omakorda tugevalt seotud ettevotte eduga, millest saab vélja kasvada pikk toosuhe (Salomon
etal., 2010).

Kui tootajad lahkuvad ettevottest, kas omal soovil vOi mitte, siis tagajirjed voivad olla viga
tosised. Korge t60jou voolavus maksab palju, sest see hdolmab otsest kulu véirbamiseks ja
valimiseks, uute tootajate koolitamiseks ja sisseelamiseks, lisaks veel peidetud kulud, mis
moodustavad 70-85% iildkuludest tootlikkuse kaotuse ja kaotatud vdimalustega (Slavianska,
2012). To66jou voolavuse mdju on negatiivne ettevotte eesmirkide saavutamisel (Hom &
Griffeth, 1995). Selle tdhenduse mdistmine on ettevottele oluline (Long et al., 2014) ning
erinevate juhtimiste tehnikatega on vdimalik vdhendada t66jou voolavuse suhtarvu (Simon,
2007).

Tootaja toorahulolu tase tuleneb ettevottega seotusest ja ettevottest lahkumise pShjused ei ole
tingimata iihesugused (Rutherford, Boles, Hamwi, Madupalli & Rutherford, 2009).
Personaliuuringu lébiviimise iiheks eeliseks on see, et need vdimaldavad prognoosida ja
lahendada mojukaid, kriitilise tdhtsusega strateegilisi otsuseid ning tdstavad ettevotte vadrtust
(Chau & Dwight, 2011). Téoandjate poolt koostatud analiiiisid, mis mdddavad ja hindavad
tootajate kaasamist ettevotte juhtimisel, nditavad mdju paranenud ettevotte Kultuurile,

suureneb tootajate ja klientide lojaalsus, suureneb miiiik ja kasum (Attridge, 2009).



Jaemiiligis on miilija-teenindaja ametikoht kdige madalama positsiooniga, aga samas kdige
otsesem ja olulisem kontakt kliendiga. Kliendi rahulolu on otseses seoses todtaja rahuloluga,

eriti vahetult klientidega tegelevate tootajate puhul (Mayo, 2001).

Eestlastest on enim todkohta valmis vahetama lihttoolised (41,2%), ametnikud (39,7%) ning
spetsialistid (36,3%). Lisaks leidis 37,9% tootajatest, et kui neil avaneks tdna voimalus, siis
nad vahetaksid tookohta. Koguni 56,6% todtajatest on olenevalt pakkumisest valmis kaaluma
t6olt lahkumist (CV keskus, 2014). Téopere pohjal kuuluvad jaemiitigis tootavad miitija-
teenindajad just lihttooliste kategooriasse ja nagu viimasest Eestis kdttesaadavast uuringust

selgus, siis peaaegu pooled nendest on ndus koheselt tékohta vahetama.

Sarnaselt teiste Eestis asuvate jaemiiligicettevitetega on Statoil Fuel & Retail Eesti ASis
(edaspidi  Statoil) todtavate miiiija-teenindajate t66jou voolavus viimaste aastatega
markimisvaarselt tousnud ja seda just to6taja esimesel tddaastal. Uue tdotaja juhendamine ja
koolitamine on kdige mahukam tOdtaja esimesel tOOaastal, see on sisseelamise aasta ning
annab aluse edaspidiseks. Seetottu on esimese tddaasta jooksul ettevottega seotuse kujunemine
tootajatel sisukam ja nduab suuremat tdhelepanu (Jones, 1986) ning kohanemise protsessid on
erinevad (Supatn, 2011).

Eelnevale tuginedes on magistritdd eesmérgiks miiiija-teenindajate voolavust pdhjustavate
tegurite viljaselgitamine to6taja esimesel tooaastal. Autor tegi ettepaneku ettevotte personali-
ja jaemiiiigiosakonnale uuringu labiviimiseks, et uurida Statoili teenindusjaamades tootavate
miilija-teenindajate  arusaamist ettevOtte véértustest, toimimisest ja rakendumisest;
fiisioloogiliste, turvalisuse, kuulumise, tunnustuse ja eneseteostuse vajaduse taset;

kompetentsuse kindlust ning lébi selle totaja seotust Statoiliga.

Teooriale ja praktikale tuginedes esitas magistritoé autor kuus véidet, mis on kéesoleva
uuringu ldbiviimise eeldus:
1. ettevotte vadrtused on igapédevases to0s vihesel miéral rakendatud, vdirtuseid ei ole
piisavalt selgitatud ja seetdttu miiiija-teenindajal puudub seos ettevottega;

2. t606jou voolavust pohjustab rahulolematus saadava tasuga;
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3. 160j0u voolavust pdhjustavad pinged meeskonnas;

4. t60j0u voolavust pdhjustab todtaja arvamuse kohaselt liiga suur tookoormus;

5. eelneva tookogemuseta uus toOtaja vajab suuremat tdhelepanu kui eelneva
tookogemusega uus tootaja;

6. esimese todaasta jooksul muutub todtaja enda arvamus arenguvdimaluste kohta

ettevottes, vihenemise suunas.

Kédesoleva magistrito6 meetodina kasutas autor Kkiisitlust teenindusjaamade miiiija-
teenindajatega, kes on tootanud Statoilis iiks aasta vOi vdhem. Eesmargi saavutamiseks
pustitas autor jairgmised tilesanded:

e t00jOu voolavusega seotud teoreetilise materjali uurimine,

e uuringu lidbiviimine,

e tulemuste analiiiisimine ja kokkuvdtete tegemine ning

e cttevotte juhtkonnale ettepanekute tegemine.

Konkreetsete ettepanekute esitamine ettevotte juhtkonnale annab uuringu tulemustele
rakendatavuse. Uuringu tulemuste omavahelised secosed aitavad vilja selgitada ja esile tuua
to0lt lahkumise pohjused. Ettepanekud aitavad toetada edasisi juhtimisotsuseid ja aitavad
mdista, kuidas edasist arengut paremini juhtida. See on viis, kuidas kindlustada joudmine

ettevotte eesmarkideni ja arendada ettevotte jatkusuutlikkust.

Magistritod esimeses osas toob autor vélja uuringu vajaduse ja eesmérgi, t66jou voolavuse
mojud, uurimissuunad ja teoreetilise iilevaate. Teises osas on ettevotte lithitutvustus, olukorra
Kirjeldus, uuringu meetod ja tulemused. Kolmandas osas on uuringu tulemuste jareldused ja
ettepanekud tulemuste kasutamiseks. Magistritoé 10ppu on autor lisanud ettevotte vidrtused,

kiisimustiku ja korrelatsioonitabelid.



1 TOOJOU VOOLAVUSE TEOREETILISED LAHTEKOHAD

1.1 Toojouturg

Tanapédevane tooturg on ldbi teinud viga suure muudatuse ja sellega liiguvad kaasa ka to6tajad
ise. Kui varasemalt olid inimeste pdhilisteks eesmérkideks seoses tooga vaid igapédevaste
vajaduste rahuldamine (toit, riided, igapdevased elamiskulud) ning karjdériredelil liiguti
acglaselt ning jarjekindlalt, siis tdnapdeval on koik hoopis teisiti (Michaels, Handfield-Jones &
Axelrod, 2006). Nooremad to6tajad on rohkem liikuvamad kui vanemad to6tajad (Hellman,
1997), nad on ambitsioonikamad ja soovivad kiiresti saavutada edu kdikides todvaldkondades.
Siiski on esimeseks negatiivseks pooleks see, et Eesti tooturg on liikkumas struktuursete
muutuste suunas, kus kahaneb nooremate ning kasvab vanemaealiste tootegijate arv. Viimase
kiimne aastaga (2004—-2014) kasvas vanemaealiste (50—74) tootajate arv 39 000 vorra, samas
kui nii noorte (15-24) kui ka keskmises todeas (25-49) tootajate arv kahanes mdlemal puhul
8000 vorra (Statistikaamet, 2015). Teiseks ambitsioonide pidurdajaks on haridustase. Eesti
haridussiisteem ja siinsete inimeste haridustase on Euroopa (ja maailma) tipu ldhedal, aga on
ka selliseid néitajaid, kus on veel iisna palju arenguruumi. Ilmselt on siin iliks pdhjuseid
haridusteelt varakult lahkunute suur osatdhtsus — need on 20-24-aastased noored, kelle
tildhariduse tase piirdub pohiharidusega ja kes edasi ei Opi. Niisuguste noorte osatidhtsus on
Eestis ca 10% vanuserithmast, mis on Usna ldhedane ELi riikide mediaanile, kuid mis
margatavalt iiletab hariduslikult edukamaid riike, sh Poolat ja Leedut. Haridustase sdltub viga
oluliselt vanuserithmast. On selge, et noorimas vanuseriihmas on ka kodige edukamad napilt
iildpdhihariduseni joudnud, ka jirgmises, alla 20-aastaste vanuserithmas domineerivad
pohiharidusega inimesed, 20—24-aastaste seas on iilekaalus keskhariduse omandanud ja alates

25-aastastest on iile kolmandiku korgharidusega (Tiit, 2014).

Inimesed laenavad ettevottele oma isiklikku inimkapitali, kuna nad usuvad, et saavad vastu
mingit véirtust, mistahes kujul (Mayo, 2004). Siiski seisavad madalama astme too6tajad
silmitsi madala to6tasuga, vahese koolitusega, primitiivsete oskustega ja ebakindla to6ga ning
selle taseme t66d ei ole eriti eristuvad (Giannikis & Mihail, 2011). Koos madala

kvalifikatsiooniga t66jou olukorra suhtelise halvenemisega tekib {ihiskonnas indiviidide
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vahelise ebavordsuse ja sellega kaasnevate sotsiaalsete probleemide suurenemine. Madalate
oskustega inimeste positsioon iihiskonnas, mis paljuski funktsioneerib formaalse hariduse
baasil, muutub iiha ebakindlamaks ning seda eriti to6hdive voimalustest, aga ka sissetulekute,
sotsiaalse staatuse ja enesest lugupidamise seisukohast ldhtuvalt. Madala kvalifikatsiooniga
inimeste tihiskondlik positsioon on olnud arenenud riikides viimastel aastakiimnetel iiha
suurema téhelepanu all, kuna tihelt poolt mojub see frustreerivalt indiviidi tasandil, kuid samas
mojutab negatiivselt ka kogu tihiskonda (suurenev vajadus sotsiaalabi programmide jérele,
kasvav kuritegevus jpm) (Philips & Loova, 2004). Autori kogemustest ldhtuvalt on miiiija-
teenindaja ametikohal suur osakaal noorematel tootajatel ja neid tooturult leida on iga paevaga
raskem. Samas iseloomustavad noorte toohdivet TUldiselt korgem tO0tuse tase ja
tagasihoidlikumad tootingimused, suhteliselt madal to6tasu, palju liihiajalisi lepinguid ja
ebatraditsioonilise t60aja suur osakaal. Majandusraskuste ilmnedes suureneb to6tus noorte
seas mitu korda kiiremini kui vanemate tootajate hulgas (International Labour Organization,
2010).

Kliendi rahulolu on otseses seoses tootaja rahuloluga, eriti vahetult klientidega tegelevate
tootajate  puhul. Sinna kuulub hulk erinevaid ameteid, nditeks miiligitootajad,
klienditeeninduse todtajad, teenindajad, miiiijad jne (Mayo, 2001). Tooga rahulolu on
defineeritud kui ,,kdik omadused, mis on seotud konkreetse t60 ja keskkonnaga, on miiiijale
oma t60s rahuldust pakkuv ja see tdidab tema vajadused voi vastupidiselt, kdik todga seotud
aspektid on mitterahuldavad” (Churchill, Ford & Walker, 1974).

DeConinck ja Johnson (2009) poolt ldbiviidud uuringus teatasid miiijad, et nad tajuvad
ettevOtte suuremat toetust ja nende lahkumise kavatsused on madalamad, kui nende juht on
uhke nende saavutuste iile, aitab kaasa nende heaolule ning on valmis neid aitama (DeConinck
et al., 2009). Leiti tdendid, et seotuse mehhanismid vGivad aidata selgitada, kuidas siduda uue
tootaja pithendumist ettevottele ja sellega vahendada t66jou voolavust (Allen & Shanock,
2013).
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1.2 Toojou voolavuse mojud

Kui tootaja lahkub ettevdttest, siis selle téotaja poolt arendatud kliendisuhted antud ettevottega
voivad olla ohus. Todtaja on aja jooksul loonud oma kliendibaasi ja potentsiaalselt vdib
ettevotte tulude vdhenemine olla mirkimisvddrne. Uus todtaja votab iile endale tundmatu
kliendibaasi ja algsel perioodil ei ole voimalik saavutada kogenematu miiiijana tulutoovat
kliendibaasi (DeConinck et al., 2009). Lisaks niitab Fu (2009) poolt ldbiviidud uuring, et

kogenud miiiijad saavutavad tulemuslikkuse varakult ja jarjepidevalt (Fu, 2009).

Tihe tootajate vahetumine ja pidev koolitamine nduab suuri lisakulusid ning see mdjutab
ettevotte tulemuslikkust (Hom et al.,, 1995). To66joukulud on oluline osa ettevotte
kogukuludest ja see survestab madalama todtasu maksmisele, mis omakorda suurendab
konkurentsi tooturul ja seab suurema elastsuse noudlusele (Galuscak et al., 2012). Lisaks
madalale tootasule soovivad ettevotted konkurentsis piisimiseks efektiivistada tootundide
arvu. Broadbridge (2002) poolt labiviidud uuringus toodi vélja iihine to6tajate kaebus pideva
iilekoormuse iile ja ndue, liiga palju todiilesandeid on vaja 14bi viia iihel ja samal ajal. Koik
uuringus osalejad tunnistasid, et selline olukord mdjub negatiivselt klienditeeninduse tasemele
ja klientide kaebuste arv tduseb. Uks tddtaja vottis kokku iihe lausega terve osakonna iihise
mdtte ,,Meil on nii kiire ja see on tdusnud sellisele tasemele, et me ei joua isegi kliendile silma

vaadata® (Broadbridge, 2002).

Voslaban (2013) poolt ldbiviidud vuringu tulemused on toonud selgelt esile erinevaid aspekte,
et tootajate kasu, olemasolevate ressursside vdimalused arenguks, t66 tunnustamine, suhted
kolleegide ja juhtidega, samuti tookeskkond ja meeskonna iihine tegevus aitab suurendada
ettevottega seotuse taset. Oluline on rohutada, et paremad suhted juhtkonnaga aitavad
arendada t6otaja karjdéri, mis vastavad molema poole vajadustele ja nouetele. Juhtkond peab

tagama ettevotte eesmérkide moistetavuse tootajate seas ja vajalike vahendite olemasolu

(Voslaban, 2013).

Broadbridge (2002) poolt labiviidud uuringu tulemused on illustratiivselt kujutatud joonisel 1

(oonis 1, lk 12), mis nditab ettevotte toohdive kulude kokkuhoidu Idbi kvantitatiivse
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lahenemise. Siiski ndeb enamik ettevotteid t66jou voolavuse moju ettevotte tulemusele ning
vOoimalust selle vdhendamiseks ldbi parema personalijuhtimise, koolituste ja tasustamise
(Booth & Hamer, 2007).

Kvantitatiivne ldhenemine t66hdive
kuludele

Tootajate nappus

v

Maoju tootajatele:
t00 tilekoormus, pikad toopédevad, ebarealistlikud todpaevad,
tootajate koolitus ja arendamine ei ole piisav

Tagajirjed tootajatele:
tootajate heaolu vihenemine, kasvab pahameel ja konfliktide
arv, moraal viheneb, pithendumise tase vidheneb, suureneb
toolt puudumine, t66j0u voolavus kasvab

\

Tulemused ettevottele:
oskuste ja teadmiste kaotus, jatkuvuse puudumine, katkestus
ja segiloomine teistele tootajatele, produktiivsuse kadu,
madalam klienditeeninduse tase

v

Maéju klienditeenindusele:
pikad jirjekorrad, aeglasem teenindus, vastuseta jadnud
kliendi poordumised, pettumuste tous, kliendi kaebuste kasv,
kliendid teevad oste mujal

\’

Viahem miiiiki; vihem kasumit

Joonis 1 T66hoive kulude kokkuhoiu m&jud
Allikas: aluseks Broadbridge, 2002, Ik 541
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Ei saa olla dnnelikku klienti, kui pole dnnelikku klienditeenindajat. Ega tippjuhtki dnnelik ole,
kui tootajad ei ole motiveeritud. Paljudes ettevotetes soltub edu ennekdike tootajate voi
ettevotete liikkmete teadmistest, oskustest, suhtevOrgustikest — mittemateriaalsetest
ressurssidest, mille valdaja on inimene, mitte ettevote. Kuivord neid ressursse rakendatakse,
soOltub tootaja valmisolekust neid ressursse ettevotte eesméarkide saavutamiseks kasutada (Past,
2009).

1.3 Toojou voolavuse pohjuste uurimissuunad

To60jou voolavusega seotud uuringuid on ldbi viidud palju ja koigil on olnud erinevad
eesmirgid. Jérgnevas tabelis 1 toob autor vilja pohilised uurimissuunad, millest on

magistritdo kirjutamises lahtunud.

Tabel 1
T606j0u voolavusega seotud teoreetiline materjal
Uurijad Uurimisvaldkond Peamised jireldused
Kulude kokkuhoid ldbi . e S
Broadbridge, A. 166jou ofektiivistamise ning Pikemas perspektiivis to6tajate heaolu ja klientide

teeninduse tase langeb ning t66j0u voolavuse tase

(2002) selle mdju jaemiiiigi t5useb.

tootajale ja kliendile.

Uurimus néitas, et ettevottele plihendumine on
saavutatud t606 rahulolu ja ettevdtte toega, mida toetavad
t60 iseloom ja organisatsiooni tunnused. Pithendumise
tekitamiseks on véga oluline ettevottesisene
kommunikatsioon.

T66j6u voolavuse pohilised pohjustajad on todtasu,
arenguvoimaluste puudumine, vihene tunnustamine,
rahulolu t66tundidega, koolitusega, to6ruumidega,
tooriietega ja informatsiooni jagamisega.

Yoon, J., Thye, S. | Uuritakse t66ga rahulolu ja
(2002) ettevotte toetust.

Hendrie, J. (2004) | Jaemiiiigi tootaja rahulolu

Morrell, K. M., . S . N

Loan-Clarke. J Uuritakse organisatsiooni Muudatusi tegevad ettevotted peavad arvestama, et see
Wilkinson A j’ muutumist ning selle mdju voib suurendada t66jou voolavust, sest muutused t66s
(2004) . t60jou voolavusele. voivad mdjuda tdodtajale Sokina.

Leitakse, et keskkonnafaktoritel nagu kohalikul t66turul
on véga suur mdju t69jou voolavusele.
Organisatsioonilised faktorid nagu ettevotte kultuur ja
vadrtused on olulised mojutegurid. Tegevus- ja kontrolli
muutujate osas on oluline ka juhtide kéditumine. To6taja
individuaalsed muutujad on samuti olulised otsustes, mis
puudutavad otseselt t66j0u voolavust.

Uurib peamiseid muutujaid
Booth, S., ja piiiiab kindlaks teha, mis
Hamer, K. (2005) | mojutavad t66j6u voolavuse
mitmekesisust.
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Uuritakse kaitumuslikku

Geller, E. S. turvalisust ja riskide Turvaline kiitumise on pdhiline valdkond, kus on vaja
p

(2005) hindamist, et ennetada muuta pika-ajalist kditumist.

todOnnetusi.

Uurine annab iilevaate 66- Tootajate seas, kes said oma todaega ise planeerida,
Hooker H., - eregelu iihildamise kasvas to6ga rahulolu ning hoolsus. T66tajad, kellele ei
Neathey, F. J 011:)ii tikast ia nende maiust voimaldata oma to0aega ise planeerida, tunnevad vahel
(2007) ?66 ta'atelej ) pahatahtlikkust nende vastu, kes saavad. Siiski olid

J ) kolleegid pigem positiivsed kui negatiivsed.

Kim. T .-Y Uuring testis mudelit, kus Uuriti 196 to6taja-iilemuse paari ning leiti, et
Cabl'e D M emotsionaalne kompetentsus | emotsionaalne kditumine on hea kooslus proaktiivse
Kim ’S —Ié’ B mojutas todsooritust 1abi kditumisega ning proaktiivne kditumine mojus

Wang, J. (2009)

tootaja proaktiivse kditumise
iilemuse suunas.

positiivselt todiilesande efektiivsustamisele ja
sotsiaalsele integreerumisele.

Rutherford, B.,
Boles, J., Hamwi
G. A., Madupalli

R., Rutherford L.

(2009).

Jaemiiligi tootaja tooga
seotus ldbi rahulolu,
emotsionaalse kurnatuse,
plihendumise ja lahkumise.

Ulevisimus mdjutas negatiivselt:

1. rahulolu t66ga,

2. rahulolu ettevdtte poliitika ja toetusega,

3. rahulolu edutamisega,

4. rahulolu palgaga,

5. rahulolu juhtidega.

Emotsionaalne viasimus ei mdjutanud negatiivselt:
1  rahulolu kolleegidega,

rahulolu klientidega.

Langford, P. H.
(2009)

Uuring td6taja arvamusest,
mis moddab to6votteid ja
tulemusi.

Esmaseks eesmargiks oli anda teadlastele ja praktikutele

kindlamad ja tdhusamad meetmed, kuidas mdota

toovotteid ja tulemusi ning tdotaja kaasamist.

1. Sisemised ja vilimised psithhomeetrilised
omadused.

2. Tootajate kaasamine ja selle mddtmine.

3. Juhtimise praktikad vorreldes tootaja tulemustega
(piihendumine, tdorahulolu, kavatsus jadda).

4. Erinevad t66votted.

Attridge, M.
(2009)

To6tajate t66 kohusetunde
uurimine ja mddtmine. Selle
mdju ettevottele ning kuidas
tookohta on vdimalik muuta,
et suurendada tootaja
kohusetunnet.

Toé6andjad, kes mdddavad ja uurivad tootaja
tookohustusi ja nende taitmist ning kasutavad saadud
teadmisi ettevotte toOprotsessides (juhtimisel), néditavad
paremaid tulemusi ettevotte kultuuris, tootaja ja kliendi
lojaalsuses, suuremates miiiikides ja kasumis.

Bipp, T. (2010)

Kui tootajaid tuleb erinevalt
motiveerida soltuvalt
isiksuse erinevustele,
mdjutab see oluliselt
todtajate (meeskonna)
valimise otsuseid ja
juhatajate motiveerimise
meetodeid.

Inimeste erinevad isikuomadused mdjutavad erinevate
tooaspektide eelistusi ja motivatsiooni faktoreid.

Ciutiene, R.,
Neverauskas, B.,
Meiliené, E.
(2010)

Uritab niidata, et coaching
on liks todvahendeid tootaja
edu saavutamiseks tema
karjaaris

1. Ettevotte edukus sdltub tootajate edukusest. Ettevote
vajab tootajaid, kes piitidlevad ettevotte eesmarkide
poole ning to6tajad vajavad ettevdtet, kus nad saavad
saavutada personaalseid karjdiri eesmarke. Ettevotted
peavad toetama tootajate karjddrivoimalusi.

2. Coaching on iiks efektiivsetest toovahenditest
inimressursside juhtimiseks. Oluline on nii to6taja ja ka
juhendaja avatus ja tugi.
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To6tajad ning tdoandjad peavad olema molemad

Solomon, M., Tootaja pithendumus ning pihendunud. Ettevdtetes, kus todtajad olid pithendunud,
Sandhya S. M. kuidas see aitab parendada hea organisatsiooni kditumisega ja hea sooritusega
(2010) todtaja sooritust. peegeldus selgelt kahepoolne pingutus nii td6taja kui

todandja poolt.

Linhartova, L.
(2011)

Uurib t66j0u voolavust ja
sellega seonduvaid
probleeme juhtidele.

Juhid kasutavad vihe saadaval olevat informatsiooni
t60jou voolavuse kohta. Leiti, et ei tegeleta negatiivse
t60jou voolavusega ning just eriti ignoreeritakse seda
madalamatel juhi astmetel.

Supatn, N. (2011)

Uuritakse sotsialiseerimise
taktika ja uue tootaja
sobivuse suhet.

Sotsiaalne taktika mdjutas positiivselt tdotaja sobivust.
Tootaja sobivust toole mdjutas positiivselt tddga rahulolu
samas kui rahulolu omakorda mdjutas positiivselt tootaja
sdilitamise eesmarki.

Galuscak, K.,
Keeney, M. e v, .
eeney, M., S . Otsustamaks toGtasu suurust on todtajatele olulisem
Nicolitsas, D., Sisemised ja vilised faktorid - . .. o e
o ettevotte sisene palgasiisteem kui to6turu palga
Smets, F., uute tootajate palgataseme L e -
. e tingimused. Eriti on see ettevotetes, kus on suured
Strzelecki, P., maédramisel. L
. kollektiivid.
Vodopivec, M.,
(2012)
Vilela, B. B, Analiiiisib miiiigiinimeste Tootaja kditumisel ettevdttes on positiivne mdju ettevotte
Gongzjlez, J. A., enesekontrolli kditumist ning | toimimisele ning kditumise hindamisele. Hindamine on
Ferrkn, P. F. eelkodige nende kéitumist eriti oluline miitigiinimestele, arvestades, millised
(2012) ettevottes. tagajérjed on sellel nende karjéérile (edutamine, tasu).

Leoni, R. (2012)

To6o6koha disain, hiived
todjuures ja oluliste tootaja
kompetentside arendamine.

Ettevotted, kes kujundavad oma strateegia vastavalt
ndudlusele ja pakkumisele ning seejuures loovad ning
suudavad hoida ettevotte sisemist kliimat, annab
voimaluse ettevdttel ellu jddda ja areneda. Ettevotte
areng ei saa tulla ainult todkoha kohandamisest
turundudlusega vaid peab olema kohandatud ka to6tajate
kompetentsidega ning nende parima kasutamisega.

Leiti, et suurema tdendosusega sobisid meeskonda

Liao, F., Yang, L., . el . tootajad, kellel oli suurem ekstravertsus ja viiksem
Uuriti uue todtaja sobivust o . el .
Wang, M., s neurootilisus kui olemasolevatel tootajatel. Huvitaval
. olemasolevate tootajatega o o
Drown, D., Shi, J. . - . . kombel oli td6taja vahetus positiivne vdiksema
uurides tema isikuomadusi. : . . .
(2012) kohusetundlikkusega to6tajatele ja negatiivsem
kohusetundlikumatele tdotajatele.
Uuring néitas, et jaemiiiigi keskkond muutub
Uuritakse ettevotte diinaamilisemaks, ettevotted piitiavad suurendada
tookeskkonda, tootaja tootajate kompetentsi, et saavutada edu. Tootajate
Yu, W. (2012) S . o . .
kompetentsi ja todiilesannete | kompetentsid nagu hea meeskonnat6o, suutlikkus ise end
strateegiat. motiveerida, on olulised ettevotte vaheste kulutuste,
kvaliteedi ja paindlikkuse strateegiates.
Uurimus néitab, et tootaja plihendumist ettevottes
. ey mojutavad todtajatele antavad hiived, voimalused
Voslaban, R. V. Uuritakse t66taja isiklikuks arenguks, tdnulikkus hea t66 eest, suhted
(2013) pilihendumise tegureid. UKS, ’

kolleegide ja iilemustega ning olulised on ka
tookeskkond ja meeskonnaiiritused.

Allikas: autori koostatud

Mitte ettevotted ei rakenda uusi strateegiaid, vaid inimesed (Leimann, Skérvad & Teder, 2003)

ning seetdttu on iga inimene tdhtis (Scholtes, 2001). Ettevdtted peavad modistma, millised
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tegurid mojutavad todtaja rahulolu t661 (Rutherford et al, 2009). Uurides erinevaid labiviidud
uuringuid ja tuues need kokku iihte tabelisse, voib autor kokkuvdtteks oOelda, et ettevotte
edukus sdltub to6taja edukusest (Ciutiené et al., 2010). Tédandjad, kes viivad ldbi uuringuid
oma tootajate seas ning kasutavad saadud teadmisi ettevotte juhtimisel, néditavad paremaid
tulemusi ettevotte kultuuris, tootaja ja kliendi lojaalsuses ning suuremates miilikides ja

kasumis.

Vilja toodud uurimiste valdkonnaks on t66jou voolavuse pohjuste viljaselgitamine ldbi
erinevate aspektide. Koige rohkem uuritud teema on todtaja rahulolu ja sellest tulenevalt
tOOtaja seotuse taseme vilja selgitamine, millega soovitakse vdhendada t66jou voolavust.
Tootaja plihendumine ettevottele on saavutatud t60 rahulolu ja ettevotte toega, mida
mojutavad téotajale antavad hiived, vdimalused isiklikuks arenguks, tunnustus hea to0 eest,
suhted kolleegide ja juhtidega. Alternatiivsete voimaluste tajumine tdotaja poolt nagu kontroll
t60 lle, suhted t66l, t66 omadused ja t60 iilekoormus on selged tegurid, mis voivad olla

kavatsuse pohjuseks t661t lahkumiseks (Rainayee, 2013).

Lisaks on vdga suur moju t66jou voolavusele ka kohalikul to6turul ning ettevotte kulude
kokkuhoid 1dbi t66jou efektiivistamise mojub pikemas perspektiivis todtajate heaolule
negatiivselt ja klientide teeninduse tase langeb. Seega peavad muudatusi tegevad ettevotted
arvestama sellega, et muutused t60s voivad tootajatele mdjuda negatiivselt ja see suurendab

t60jou voolavust.

1.4 Uurimistoo erinevate teemade teoreetiline iilevaade

Esimesel tooaastal to6taja tutvub ettevottega, oma tookaaslastega ja kdik on talle veel uus ning
soovid ja ambitsioonid on veel vilja kujunemas. Seetdttu valis autor magistritod teemaks
jaemiitigi koige madala taseme tOo0taja ehk miiiija-teenindaja vajadused. Tootajatele meeldib
rohkem todtada ettevottes, kus juht poorab tdhelepanu tootajate vajadustele (Simon 2007) ning
autor kisitleb magistritods tootajate vajaduste tasandeid ja need on hierarhiliselt jargmised

(Maslow, 2007):
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e fiisioloogilised vajadused — todtasu, info litkumine, todkorraldus, to6tingimused;
e turvalisuse vajadus — t66 ohutus, kindel todkoht;

e kuulumise vajadus — kuulumine kollektiivi, soprus, kolleegid;

e tunnustuse vajadus — teiste hinnang, tunnustus, vastutus, prestiiz;

e eneseteostuse vajadus — edu, karjéér, viljakutseid esitav tookoht.

Maslow vajaduste jaotus annab tegelikkusest lihtsustatud pildi. Inimesel voib teatavasti olla
korraga mitmeid vajadusi (Joutsenkunnas & Heikurainen, 1996). Giannikis et al. (2011) poolt
labiviidud uuringu tulemused viitavad sellele, et personali praktikad ei peaks jaemiiiigis olema
tthesugused, mis iseloomustavad samu soove ja vajadusi (Giannikis et al., 2011). Seetottu on
autor lisanud td0sse veel teemad, mis on annavad td0taja seotuse ettevotte vidrtustest ning

tootaja enda tajumise kompetentsena voi mitte.

Jargnevalt annab autor teoreetilise {ilevaate:
e ettevOtte vadrtuste moistmise olulisusest,
e tO0taja vajadustest Maslow teooria jargi ning

e kompetentsuse vajalikkusest, kui oskuste, teadmiste ja voimaluste kindlus.

1.4.1 Ettevotte vaartused

Ettevottes, kus vairtusi praktiseeritakse igapédevases t00s, on tavaliselt madalam t66jou
voolavus (Simon, 2007). Jagatud pohivddrtused on eduka strateegilise planeerimise
kriteeriumiks, kuna jagatud uskumused ja vadrtused seovad ettevottes tootavaid inimesi tihise

eesmirgi nimel pingutama (Williams, 2002).

Vairtused on vilja kujunenud inimese vdga varajases nooruses ja neid ei ole vdimalik véga
lihtsasti muuta. Sellises olukorras on tdenédoline eeldada, et ettevotte vaartused on olulisemad,
sest tootajal on kalduvus eeldada, et ettevote muutub temale isiklikult meeldivamaks ja harva

tootaja teeb muudatusi oma arvamustes voi tegutsemises (Kumar, 2012).
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Joonis 2 naitab valikut erinevatele teguritele, mis mojutavad véirtuse orientatsiooni, arengut ja
muutumisi (Woodward et al., 2014). Viairtused on laialt méargistatud sonadega ,,pohimdtted* ja
,motivaator®, mis mojutavad meie igapdevast elu. Arvestades nende tdhtsust koikides
tegevuses, kaasa arvatud meie t60, tunnustamise toetamine ja moistmist igaiihe eneseteadvuses,

eriti siis kui see rGhutab ehtsust ja emotsionaalset intelligentsust (Woodward et al., 2014).

Personaalne viirtuste siisteem

Viartused

Vairtuste hierarhia

Tiitibid ja
motivatsioon

Viirtuste allikas ja
muutuja

Viairtuste kommunikatsioon

Viirtused: ithildumine/ sobivus - konflikt

\Z

Too viaartused
Uhildumine/ sobivus — konflikt
kéitumises ja tegevuses

A

Ettevotte vairtused

Joonis 2 Viirtuste raamistik
Allikas: Woodward & Shaffacat, 2014, Ik 23

Ettevdtetel on oluline selgelt méératleda ettevotte vadrtuseid ja hinnata neid védrtusi, mis on
aluseks ettevotte tegevusele ja strateegiale (Humble, Jackson & Thomson, 1994).
Olemasolevalt tunnetuslikud ja kultuuriliselt perspektiivsed védrtused on teoreetilised ning
neid tuleb praktiseerida ettevotetes (Gehman, Trevino & Garud, 2013). Kui see on tehtud, siis
tuleb vilja selgitada tegelik olukord ettevotte vadrtustest (Asgary & Mitschow, 2002). Voib
Oelda, et teadlikuks saanud ettevotte vaartused on rohkem toorahulolu ennustaja kui isiklikud
vaartused (Kumar, 2012). Need vairtused tuleks samastada to6koha ootustega, kes tegelevad
klientidega ning just todtajate iilesannete ja rollidega. Ettevdtte vadrtused ja todtajate rollid
igapdevases kaitumises peaksid olema integreeritud koolitusse ja arenguprogrammidesse. Oma
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alluvatele koolitust andes on juhtidel soovitav arendada avatud vestlust, millega saadakse
tagasisidet alluvate otsustele ja tegevustele (Tepper, 2010). Erinevate isikuomadustega

tootajad voivad hinnanguid anda ja reageerida erinevalt (Liao et al., 2012).

Saar Poll OU (2005) poolt libiviidud uuringu tulemusena selgus, et keskmisest vihem olid
vastajad rahul informeeritusega oma ettevotte tegevusest ja tulevikukavadest, eriti aga tdid nad
vilja vidhese vdimaluse firma arengus kaasa rdikida (Saar Poll OU, 2005). Ettevotte
jatkusuutlikkus soltub, kuidas tootajad ,,on* (nende viadrtused), mitte ainult ettevotte
tegevustest (juhtimise praktikad). Teada saamiseks, kuidas to6tajad voivad ennast véljendada
varem voOi hiljem, mida ettevote vdi tdotajad teevad, on mottekas 1dbi viia uuring todtajate
védrtustest moistmisest ning mis uurib todtajat kui allikat ja ettevotte meetmeid (Florea,
Cheung & Herndom, 2011). Individuaalse ja ettevotte vaheline sobivus tekitab tdhendusrikka
tookoha tunde ja toob kaasa toGtajate korge seotuse oma to0 ja ettevottega (Memon, Salleh,

Baharom & Harun, 2014).

1.4.2 Fiisioloogilised vajadused

Palk on peamiseks pdhjuseks, miks ettevottes todtatakse ja samas teiselt poolt, miks ettevottest
4ra minnakse (Simon, 2007). Oiglane palk on oluline eeldus viiksemale t66jou voolavusele.
Jaemiiligis, kus toOtaja tajub Oiglase palga saamist ja toOtaja arvab, et toOtasu makstakse
oiglaselt, on t60jou voolavus madalam ehk tdendolisus todtaja lahkumiseks on vidiksem

(Simon, 2007).

Eestis on viimased kittesaadavad andmed vilja antud CV Keskuse poolt. 2014. aastal 14bi
viidud uuring, mille eesmirk oli vélja selgitada, millistel pohjustel todtajad ise soovivad
ettevotetest lahkuda. Tuleb vilja, et koguni 30,6% meestest ning 22,2% naistest lahkus oma
eelmiselt tookohalt ebasobiva palga tottu. Vastajatest, kes olid oma ametikohal téotanud alla
aasta, lahkusid 25,6% just ebasobiva palga tottu. Enim lahkuvad ebasobiva palgataseme tottu
oma ametikohalt lihtto6lised (30,9%), spetsialistid (26,5%), madalama astme juhid (19,1%)

ning ametnikud (18%) (CV Keskus, 2014). Samas on Hooker et al. (2007) poolt labiviidud
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uuring ndidanud, et rahulolu palgaga vdib olla madalam kui rahulolu to6keskkonna ja muude
tooga seotud teemadega (Hooker et al., 2007). See voib sisaldada erinevaid juhtimise rolle ja
kditumist nagu néiteks lisahiivitised, kiitus, tugi ja koolitus, aga see voib olla isegi koige
elementaarsem, nditeks tagades tootajatele digeaegselt vajalikud puhkepausid (Simon 2007).
Iga t60 sisaldab survet tootaja tookoormusele, samas on sellele igal indiviidil oma moju.
Tootajad ise saavad siiski mojutada keskkonna, iilesannete ja t66 ulatust (Bowen, Edwards,
Lingard & Cattell, 2014). Tookeskkond, mis tdhtsustab tootajate kaasatust, mdjutab ettevotte
kaivet, Kliendi rahulolu, produktiivsust ja kasumit (Attridge, 2009). Mugav tookeskkond
soodustab sobralikkust ja vastastikust austust tookaaslaste seas (Giannikis et al., 2011) ja

seetOttu ka viiksemat soovi ettevottest lahkuda.

Emotsionaalne .| Organisatsiooniline
kurnatus piihendumus

Rahulolu tooga
— Kalduvus
Rahulolu juhtidega lahkuda
Uldine rahulolu t66ga
Rahulolu toetusega
Rahulolu arenguga
Rahulolu tasuga
Rahulolu téokaaslastega
Rahulolu Kklientidega

Joonis 3 Rahulolu seosed
Allikas: Rutherford et al., 2009, Ik 1149

Rutherford et al. (2009) poolt teostatud uuringu tulemus (joonis 3) néitas, et téorahulolu kolm
moddet on positiivselt seotud ettevotte pithendumisele ja ainult iiks rahulolu mddde, iildine
rahulolu t66 sisuga on seotud ettevotte piihendumisele, kui ka ettevottest lahkumisele
(Rutherford et al., 2009).
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Usalduse loomine ja sdilitamine on ausameelsuse ja kommunikatsiooni kiisimus. Kui sa ei
taha, et inimesed su juurest dra lihevad, siis pead olema nendega jirjepidevalt {ihetaoline,
avatud ja usaldusvidirne (Maxwell, 2008). Selleks peaksid juhid suurendama kahesuunalist
kommunikatsiooni, tagamaks, et tootajatel on olemas kdik vahendid oma t66 tegemiseks,
asjakohane koolitamine, et suurendada teadmisi ja oskusi, looma tasu mehhanismid, mis
hoiavad hea t66 au sees lébi rahaliste ja mitterahaliste vahendite, looma drikultuuri, mis tdstab
esile raske t00 ja toob esile edulood, arendab elujoulist tulemuslikku juhtimise siisteemi, mis
suunab juhtide ja nende tOOtajate kaitumist, keskendub parimatele tulemustele, mis aitab
viahendada t66jouvoolavust ja suurendab ettevotte tulemuslikkust (Solomon et al., 2010).
Teadlikkus tekitab inimestes usalduse, me mdtleme seda, mida iitleme ja teeme seda, mida

lubame teha ning tdnu sellele piisivad suhted rikkumatuna (Rowley, 2007).

1.4.3 Turvalisuse vajadus

Euroopa Liit on vélja andnud olulisel hulgal rakendusakte kindlustamaks tootajale turvalise
tookoha kogu Euroopas. Tootervishoiu ja todohutuse seaduse kehtimine koos paljude
tdpsustavate madrustega annavad Eestis todandjale kindlad kohustused ohutu tookeskkonna
loomiseks ja tootajate juhendamiseks. Seadused ei anna aga kindlust todtaja arusaamist

ohutusest ja tema enda kditumuslikke eesmaérke.

Inimesed teevad tavaliselt seda, mida nad on harjunud tegema, sest ootused tulemusele on
kogemuste pohised soltumata vilistest vOi sisemistest teguritest. Ohutusega seotud kditumine
to0l aga tdhendab jélgida todandja poolt seatud juhiseid. Sellised ootused on kirja pandud
tootaja juhendamises, juhendites ja reeglites. Pdrast juhendamist nad omandavad kiitumise
libi kogemuste ja eneseanaliiiisi. Oigesti rakendades saab tddtaja tunnustada ja positiivsete
tagajargede juhul votavad tootajad ohutu kditumise paremini omaks (Sulzer-Azaroff & Austin,
2000). Programmid ei aita ainult luua ohutut to6keskkonda vaid aitavad edendada ka parimaid
ohutuid tavasid (Chen, Asce & Jin, 2012).
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KURTUURILINE

Oppimine,
sotsialiseerimine Kujund
SONADETAGI SELGE, SELGESONALINE,
VARJATUD NAHTAV
Uksikud
Tegevused,
) tegevused
harjumused .
ja siindmused
KAITUMUSLIK

Joonis 4 Tasakaalustatud lihenemise viis ohutusele
Allikas: Tharaldsen & Haukelid, 2009, Ik 381

Mudel (joonis 4) tasakaalustab varjatud voi ndhtavat kultuurilist poolt ning kas ldhenemine
keskendub kaitumuslikele voi kultuurilistele kiiljele (Tharaldsen et al., 2009). Peale tegevust
tootajad rahustavad ennast, et tegid digesti voi1 motlevad, kuidas jirgmine kord paremini teha.
Sellises situatsioonis on inimesed tavaliselt avatud saama korrigeerivat tagasisidet. Kui
kaitumist muudetakse ja kasutatakse praktikas sageli ning jérjekindlalt, siis muutuvad need
automaatseks (Sulzer-Azaroff et al., 2000). Jatkuv selline kditumine muutub harjumuspéraseks.

Selline kditumine ei tule kergelt ja vajab pidevalt toetavat sekkumist julgustamaks edasi

litkuma (Sulzer-Azaroff et al., 2000).

1.4.4 Kuulumise vajadus

Saar Poll OU (2005) poolt libiviidud uuringu tulemustest selgub, et suhtlemisest tulenevatest
pingeallikatest on esikohal iilemuste ja alluvate vahelised lahkhelid, teisel kohal on todtajate

omavaheline rivaalitsemine ja voistlemine, kolmandal kohal to6tajate omavahelised konfliktid
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ning neljandal kohal konfliktid klientidega. Enamus probleemidega puutuvad to6tajad kokku
siiski ainult vahetevahel, mitte sageli (Saar Poll OU, 2005).

Uheks olulisemaks viirtuseks todkeskkonnas on tddtaja koostdd oma kolleegide ja juhiga.
Koostodd loetakse tulemuslikuks viisiks t66d teha ning vahendiks, kuidas saavutada rohkem
nii ettevotte, meeskonna kui indiviidi jaoks. Ettevotte soovib luua meeskonnad eri
suhtumisega too6tajatest, Siis on meeskonnad mitmekiilgsed ja koosnevad erinevate oskustega

tootajatest. Individuaalsed erinevused soodustavad loovust.

Ténapdeva juhtide suurimaks véljakutseks ongi see, kuidas inimestele selgeks teha nende
vastastikune soltuvus iiksteisest (joonis 5), aidata neil sellest aru saada ja panna nad hindama
seda omavahelist sdltuvust ja vastastikust mdjutamist (Scholtes, 2001). Uksteise toetamist
voib seostada l4bi tegevuste ja emotsionaalsete seoste. Toetus voimaldab todtajal teha t66d
paremini, viahendab survet toole ja stressi ning teeb t60 kontrollitavaks. Todtajatele annab
toetus siinergia, mille pohjal tootatakse koos (Simon, 2007). Sotsialiseerimine ja
meeskonnatdo strateegiad on kahtlemata juhtimissiisteemide oluline osa, mis aitab dra hoida

toostressi teket (Bowen et al., 2013).

[
»

Meeskonnaliige MMeeskonnaliige

Meeskonnaliige |«—— | Meeskonnaliige

Joonis 5 Meeskonnatoo diinaamika
Allikas: aluseks Scholtes, 2001, Ik 352

Tookaaslaste toetuse puudus tekitab arusaama, et ollakse {iksi ja ebakindlust teha midagi hésti,
see aga on vOimaliku stressi tekitaja. Juhtidelt voi juhendajatelt ei saa tingimata oodata sellist

toetust nagu tookaaslastelt ja igal hetkel ei ole see ka voimalik. Samas peaks tookaaslaste
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poolne toetus olema vabalt kittesaadav (Bowen et al., 2013). Teiste hoiakud ja arvamused

voivad olla suure seotusega t66 rahulolusse (Rutherford et al., 2009).

Allen et al. (2013) poolt ldbiviidud uuring néitab, et uue aja ettevotted motlevad, kuidas uusi
tootajaid enda juures hoida. Paljud on valmis kasutama erinevaid taktikaid sotsialiseerimise
suurendamiseks, sisse viima norme ja eeskirju ning viima ldbi tookeskkonna hindamist.
Niiteks, kuidas arendada uute téotajate suhteid oma kolleegidega ning kuidas siduda tootajat

ettevottega (Allen et al., 2013).

Nendes ettevotetes, kes on tdhtsustanud hdid suhteid juhtide ja todtajate vahel, on tootajad
suurema tdoendosusega rohkem rahul (Hooker et al., 2007). T66j6u voolavuse vdhenemise

markimisviaérseks positiivseks mdjuks on juhi positiivne suhtumine oma tddtajatesse (Simon

2007).

1.4.5 Tunnustuse vajadus

Ootustega toimetulek on nagu kahesuunaline tdnav. Juhil on vaja, et tema meeskonda
kuuluvad inimesed viljendaksid selgelt, mida nad temalt vajavad. Samamoodi peab juht

médratlema ja teada andma, mida tema alluvatelt ootab (Rowley, 2007).

Vastavalt Liao et al. (2012) uurimistulemustele voivad todtajate rahulolu tasemed tugevneda,
kui igapdevaselt voetakse kasutusele erinevad programmid parendamaks suhtlusfunktsioone
tootajate hulgas. Naiteks, riithmatodde harjutusi saab kasutada suurendamaks positiivset
seotust vOi sotsiaalset suhtlemist todtajate vahel ning koolituse programme saab kasutada
juhtide oskuste parandamiseks positiivseteks suheteks tootajate vahel (Liao et al., 2012).
Stocker, Jacobshagen, Krings, Pfister & Semmer (2014) poolt 1ébi viidud uuringu tulemused
nditasid, et kiitus ja tdinamine on kdige sagedasem kditumist tunnustav viis. Mitte ainult juhid,
vaid ka kliendid ja tookaaslased on sagedased tunnustuse andjad. Mitmetasandiline heaolu
analiiiis nditab, et igapdevane tunnustus oluliselt parandab sisemist rahulolu té6pdeva 1opus

(Stocker et al., 2014). Seega, viltida tuleb hinnanguid, et inimene ei kogeks negatiivset
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isikukeskset hoiakut. Ta peab mdistma, et juht ei hinda inimese olemust, vaid kditumist ja

tooga seotud oskusi (Heinsalu, 2007).

Mellan-Parasti (2012) poolt 1dbi viidud uuringu tulemused (joonis 6) toetavad positiivset seost
tootajate kaasamise ja tegevuse tulemuslikkuse vahel. Tippjuhtkonna otsene kui ka kaudne
toestuse tulemusena on tootajad kaasatud. Sellisel juhul on ettevotetel voimalik saavutada eelis

oma kvaliteedis (Mellan-Parast, 2012).

Tunnustav
kéitumine

Sisemise
kvaliteedi
tulemused

Tootaja
kaasatus

Tippjuhtkonna
toetus

Joonis 6 Otsene ja kaudne toetus
Allikas: Mellan-Parast, 2012, Ik 2813

To66jou voolavus suureneb kui tddtaja poolt tehtavat t66d ei hinnata piisavalt korgelt ning
iiksteist ei usaldata ja austata. See mojub ettevotte usaldusele ja lojaalsusele negatiivselt.
Sellised tegurid tekitavad tootajates arusaamise, et kusagil mujal voivad nad leida parema t66
(Simon, 2007). Tootaja kditumist tunnustamise erinevad lahendused aitavad lihtsamalt
identifitseerida pohiprobleeme ja kavandada ndutud lahendusi. Selline teadmine suurendab
viljavaateid ettevotte edukaks muutusteks, lihtsustab juhtimist ning tdhusamalt on rakendatud

ettevotte strateegia ja poliitika (Srivastav, 2009).

1.4.6 Eneseteostuse vajadus

Ettevotte personalipoliitika eesmérgiks on arendada molema osapoole vahelisi pikaajalisi ning
kestvaid suhteid ja propageerida ettevottesisest litkumist (Harvard Business Press, 2009a).
Jatkusuutlikkuse tagamiseks voetakse kasutusele programme, et just selles ettevdttes tootaksid

professionaalid ja talendid. PGhjused on vélja toodud Michaels et al. (2006) poolt ldbiviidud
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uuringus. Talendid on inimesed, kes tootavad kovasti, teevad koike suure pithendumusega
ning annavad endast parima, sooviga saada ka ettevottelt tunnustust ning viérikat tasu. Selliste
inimeste jaoks on olulised ettevotted, kes aitavad neil koguda uusi oskusi ning teadmisi ja
saada juurde kogemusi. Ettevotte eesmargiks on oma tOotajaid arendada ja koolitada, et

ettevottes oleks selliseid inimesi piisavalt (Michaels et al., 2006).

Tootajate rahulolu tase viheneb haridustaseme suurenedes (Giannikis et al., 2011), sest nad
ndevad suuremat vOimalust enda arendamiseks, nad otsivad véljakutseid ja samas on neil
rohkem voimalusi tookohta valida. Need tootajad toendoliselt lahkuvad sellest ettevottest
sooviga tootada sellises ettevottes, kus nad ndevad oma tulevikku (Simon 2007). Samas eli
soovi iikski ettevotte, et peale haridustaseme tdstmist tootaja lahkub ettevdttest, sest lisaks
Opitule on todtajal olemas kogemused, mida kasutades saab tootaja anda olulise panuse
ettevotte arengusse. Rahuldamaks molema osapoole vajadusi, radgitakse 14bi tootaja ja tema
tooandja vahel isikupdrased kokkulepped. Léabirddkimistel on pdhiomadusteks erinevate
ulatustega kokkulepped, vajadusel kasutatakse erijuhte ja see on kasulik nii tootajale kui ka
todandjale (Rousseau, Ho & Greenberg, 2006). Kui kokkulepet ei saavutata, siis niiteks
kiisimused nagu vilets tootasu, vdahene koolitus ja kehvad karjddri véljavaated, ei arvesta
tootaja vajadustega ning on laialdasemalt tunnustatud kui t66j0u voolavuse pdhjustajad

(Simon, 2007).

1.4.7 Kompetentsus

Paljud ettevotted soovivad oma tootajatelt erinevaid tookogemusi. Todtajatelt oodatakse
avatust muutustele, arengut uutele oskustele ja teadmistele ning regulaarset iilesannete tditmise
uuenduslikkust. Inimesed on erinevad ja seega voib kohanemine olla viga erinev (Rutherford
et al., 2009). Selline pidev valmisolek uuendustele ja kiire Oppimise surve, eriti uutele
tootajatele, on stressi tekitaja. Weeks & Fournier (2010) poolt labiviidud uuring néitas, et
ettevotte poolt miiiija-teenindaja rolli moistmine stressiallikana ja oskus seda vdhendada
praeguste ja tulevaste tootajate seas on iiheks voimaluseks saada konkurentsieelis vorreldes

konkurentidega (Weeks et al., 2010).
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Tookoha Praktika Individuaalne | Individuaalsed | Individuaalsed
disain kooslus eesmirk tegevused tulemused
Oppe Tegevuste
tingimused: praktika:
t60 disain, tegevuste viis,
mdjuvdim, —>| tegevuste Uksikisiku Kiitumine - —>| T66 sooritus
rotatsioon, \ ajakohasus, isikuomadused \ oskused
stiimulid, osalejate
usaldussuhted, samasus,
toovahendid. to0s
orienteerumine.
Uhe-ahela
ope
Kahe-ahela
ope

Oppimine t66
kaigus

Ettevotte kultuuri

Oppimine

Joonis 7 Kompetentsuse kujunemise protsess
Allikas: aluseks Leoni, 2012, Ik 321

Organisatsiooniline sotsialiseerumine on viis, kuidas uued tddtajad Opivad oma tddst ja
kohandavad oma kéitumist ja stiili, et paremini sobituda. (Supatn, 2011). Leoni (2012) poolt
labiviidud uuringu pdhjal (joonis 7) on esimeseks protsessiks iihe-ahela ope, kus inimesed
Opivad muutes oma teguviise oma enda ja ettevotte eesmirkide pohjal. Siiski ei ole oodata
olulist muutust eesmérkides, vaértustes voi tegevustes. Teiseks protsessiks on kahe-ahela dpe,
kus inimesed kahtlevad enda eesmirkides ja eeldustes. Neid julgustatakse viima oma tegevus
korgemale tasemele, see tdhendab muutma enda tegevusteooriat. Kolmanda dppe protsess on
seotud praktiseerimisega. Oppimine ei ole enam eraldi seisev tegevus vaid tulemus, mis
mojutab harjutamist. Viimane ja neljas kategooria on seotud ettevotte kultuuriga. Selle abil
ettevote ja t60 Sisu ehk disain ning tddtajate poolt omaks vdetud meetodid motiveerivad
tootajaid, innustavad praktiseerima ja arendavad vdimalusi oskuste Gppimiseks parimate

tulemuste saavutamisel (Leoni, 2012).
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Tulemusliku elluviimise keskmeks on reaalsustunne, kuid paljud ettevotted on tdis inimesi,
kes piitiavad reaalsust viltida voi varjata. Miks? See teeb elu ebamugavaks. Inimesed ei taha
avada Pandora laegast. Nad tahavad peita vigu vdi voita lahenduse leidmiseks aega, mitte aga
tunnistada, et nad hetkel vastust ei tea. Nad tahavad viltida vastasseisu (Bossidy & Charan,
2002). Sellise tootaja kditumine tekitab asjatult pingeid ja voib rikkuda tootajate omavahelisi
suhteid ning ei anna uuele tootajale voimalust Oppida vigadest. Reeglite jargimisel on tugev
bioloogiline alus: inimesed tahavad reeglitele alluda ja tahavad, et ka teised alluvad. Nad
tunnevad end siiiidi, kui nad sellega hakkama ei saa, ja vihastavad, kui teised sellega hakkama

ei saa (Fukuyama, 1999).

Supatn (2011) poolt ldbiviidud uuringu tulemustest selgus, et sotsiaalsed taktikad mojutavad
positiivselt tootaja sobivust. To0taja sobivust todle mdjutab positiivselt tdoga rahulolu samas
kui rahulolu omakorda mojutab positiivselt toGtaja sdilitamise eesmirki (Supatn, 2011).
Asjaolu, et inimesi paelub erinevad t66 omadused, saab sealhulgas kasutada &ra, kas valides
sobivad inimesed arvestades olukorda to6turul voi valides dige motivatsiooniline meetod, et

parandada tootajate tulemusi (Bipp, 2010).
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2 EMPIIRILINE UURIMUS

2.1 Ettevotte lithitutvustus

Statoil on juhtiv mootorikiituste jaemiiiija Eestis, teenindades igal kuul 1,5 miljonit klienti.
Statoil on rahvusvahelise kontserni Statoil Fuel & Retail AS tiitarettevote, mis omakorda
kuulub 2012. aasta suvest globaalsesse jaemiiiigikontserni Alimentation Couche-Tard Inc.

(edaspidi Couche-Tard).

Couche-Tard on Kanada mugavuskaupluste sektoris juhtival positsioonil. PGhja-Ameerikas on
Couche-Tard kaupluste arvu poolest suurim iseseisev borsil noteeritud jaemiiiigiettevotte.
2012. aasta 29. aprilli seisuga oli Couche-Tardil 5803 mugavuskauplust, millest 4216 miiiivad
ka mootorikiitust. Lisaks tarnis kontsern sama kuupdeva seisuga mootorikiituseid veel 350
iseseisvale miiligikohale. Couche-Tardi ettevitete vorgustik koosneb 13 driliksusest, millest
iiheksa tegutsevad Ameerika Uhendriikides kattes 42 osariiki ja Washingtoni ning neli
tegutsevad Kanadas kattes kdik kiimme provintsi. Lisaks tegutsevad litsentsilepingu alusel
Circle K kaubamairgi all 3990 kauplust iiheksas maailma riigis (Hiinas, Guamis, Hong Kongis,
Indoneesias, Jaapanis, Macaos, Mehhikos, Vietnamis ja Araabia Uhendemiraatides). Couche-

Tardi jaemiiligivorgustik annab t66d rohkem kui 60 000 inimesele.

Eestis kuulub Statoilile 46 teenindusjaama ja kuus Statoil 1-2-3 automaatjaama. Ettevotte
pohitegevuseks on mootorikiituste ning toidu- ja esmatarbekaupade ning teenuste jaemiiiik.

Kiituste jaemiiiigis on ettevotte turuosa Eestis hinnanguliselt 26%-suurune.

2.2 Olukorra kirjeldus toojou voolavuse pohjal

Statoilis to6tab 551 todtajat ning Tallinna kontoris rohkem 68 inimest, sealhulgas 2010.a.
loodud Statoil Fuel & Retail kontserni finantskeskuse tootajad. Teenindusjaamades to6tab 489
tootajat ja miilija-teenindaja ametikohal 411 to6tajat, nendest 5% on mehi ja 95% naisi.
Joonisel 8 (joonis 8, Ik 30) on ettevotte struktuur, millel on punktiiriga tihistatud ettevotte
tasand seoses uurimistooga.
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Peadirektor

Finantsosakond Tugiteenused
Arikliendi miiiik ja Poekaupade ja teenuste

klienditeenindus, tootejuhtimine,

mootorikiitused turundus

Jaemiiiigi osakond

Kinnisvara Piirkonnajuht Piirkonnajuht Piirkonnajuht Jaemiitigi
arendus

Joonis 8 Struktuur Statoilis seisuga 15.02.2015.a.
Allikas: autori koostatud

Iga kasumit taotleva ettevotte pohilisteks eesmirkideks on hea maine hoidmine ja selle tous
klientide seas, jatkusuutlikkus ja seeldbi kasumi suurendamine. Esimene ja pdhiline suhtleja
kliendiga on teenindusjaama t66taja, kelle 1dbi kujuneb kliendi avamus tervest ettevottest.
Seetdttu on vidga oluline, et kliendiga iga pdev otseselt suhtlev miiiija-teenindaja on
kompetentne, oskab klienti aidata, teeb lisamiiiiki ning miiiib kliendile kvaliteetse ja ohutu
toote. Lisaks otse kliendiga suhtlemisele on miiiija-teenindajal vajalik 1dbi viia hulgaliselt
rutiine teenindusjaama {ldise korrashoiu tagamiseks. Seega teenindusjaamas tootades on
inimestel todiilesandeid palju ning suurepédraseks miiiija-teenindajaks saadakse aja jooksul

koolitustel osaledes ja kogemusi omandades.

Viimase kolme aasta t66jou voolavus on iga aastaga tdusnud (tabel 2, Ik 31) ja t66taja ei joua
veel omandada miiiija-teenindaja oskusi, kui ta omal soovil t66lt lahkub ning teenindusjaama

juhataja hakkab vdrbama uut to6tajat. Mdne aastaga on tekkinud olukord, kus mdnes
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teenindusjaamas on kogu meeskond vahetunud viimase poole aasta jooksul ning seetdttu ei ole

voimalik klientidele pakkuda kvaliteetset ja kompetentset teenindust.

Tabel 2

T66j0u voolavus

AASTA AMETIKOHT VOOLAVUSE | TOUS PROTSENTIDES

PROTSENT | vorreldes eelmise aastaga
2012 Teenindusjaama tootaja 46,78 63
2013 Teenindusjaama tootaja 58,74 26
2014 Teenindusjaama tootaja 66,17 13

Allikas: autori koostatud

Teiseks probleemiks on jarelkasv. Enamus praegustest teenindusjaama juhatajatest ja
asetditjatest on alustanud ettevottes karjadri miiiija-teenindaja ametikohalt. Nad on omandanud
kogemusi, tunnevad teenindusjaama t6id koige madalamalt tasemelt, oppinud aja jooksul
juurde t606 siseselt kui ka viliselt ning seetdttu oskavad suurepéraselt oma alluvaid juhendada
ja Opetada. Suure t66j0u voolavusega ettevottes aga jarelkasv puudub, sest miilija-teenindajate

toOstaaz on viga lithike, kogemused puuduvad ja sobivaid t66tajaid edutamiseks ei ole.

Teenindusjaamades to6tavad nii tdiskohaga kui osalise ajaga miiiija-teenindajad. Leitakse, et
osalise ja tdistd0ajaga todtajate uuringute raportid ei erine méarkimisvédrselt todtaja iildise
rahulolu edendamise ja vajaduste tasemes (Giannikis et al., 2011). Seetdttu autor ei jaga

uuringus teenindusjaama todtajaid kaheks, vaid analiiiisib neid tihistel alustel.

2.3 Uuringu meetod

Kédesoleva magistritoé meetodiks on Kkvantitatiivuuring ning {ilesandeks on koguda
informatsiooni/andmeid esmastest allikatest, ankeetkiisitluse abil. Kvantitatiivsete meetodite
rohuasetust jélgides, Maslow (2007) poolt koostatud vajaduste piiramiidi eri tasandeid ja
teoreetilise osa uurimissuundasid arvestades, on autor koostanud uuringu kiisimustiku ad hoc

meetodil.
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Uuringu 1abiviimiseks kasutas autor struktureeritud kiisitlust (vt lisa 2). Kiisimustik koosneb
tiheksast plokist ning 77. kiisimusest. Kiisimused on sonastatud selliselt, et need on seotud
miiiija-teenindaja ametikohal olevate to6tajate ametikohustusi puudutavate teemadega Statoili
teenindusjaamades ja jaemiiligis iildisemalt. Kiisimustele vastamiseks tootati vélja erinevad

vastamise variandid, mis on dra toodud tabelis 3.

Tabel 3
Kiisimuste ja viidete tiitibid
VASTUSTE TUUBID SELGITUS
Voimalik hinnata skaalal 1-7, kus 1 on ,,Ei ole
Skaala 1-8 ildse ndus* ja 7 on ,, Tdiesti ndus*

8. valik on vastus ,,Ei tea*

Vabakiisimus ,,Sinu arvamus antud teema | Vastajal on vdimalik lisada ploki 16ppu oma
kohta* arvamus plokis kasitletud teema kohta

Vastajal on voimalik valida etteantud vastuste

Valikvastused seast liks temale kdige sobivam

Allikas: autori koostatud

Esimeses plokis, taustakiisimused, kiisib autor vastajate kédest andmeid: ettevdttes tootatud
aeg, omandatud hariduse tase, ametikoha nimetus ja tdokogemuste olemasolu enne Statoili

t00le asumist.

Teine plokk sisaldab kiimmet kiisimust ettevotte véaartustest (vt lisa 1) arusaamise ja
igapdevaelus rakendamise kohta. Ettevotte védrtused on juhtimissiisteemi aluseks ja
toekspidamised, millest tootajad oma tegevuses ldhtuvad. Iga tootaja on osa ettevotte
identiteedist. Vaartused aitavad saavutada suuremat tihtekuuluvustunnet ja seotust ning see
aitab oluliselt kaas ettevotte edukusele. Samas ei piisa lihtsalt vdartuste sdnastamisest vaid

neid tuleb ka igapdevastes tegevustes kasutada.

Kolmas plokk koosneb kiimnest kiisimusest ja selgitab vilja tootajate fiisioloogiliste vajaduste
taset. Tootasu, voimalus oma t60 lile ise otsustada ja t66 korralduslik pool on td6taja esmased
tdhelepanekud uue t66 juures, sest need on kohe ndhtavad. Kui esimese tédaasta jooksul on
vajaduste tasemetes suuri negatiivseid muudatusi, siis eeldatavasti on see iiheks pohiliseks

pohjuseks t661t lahkuda.
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Neljas plokk koosneb iiheksast turvalisust puudutavast kiisimustest. Statoil on alati
tooohutusele suurt tdhelepanu pdoranud, aga tootajate vastused aitavad vilja selgitada toGtaja

arvamuse ja taseme tooohutusest ning téokoha kindluse kohta.

Viies plokk on seotud kuulumisvajadusega ja selgitab vilja tootaja kuulumise taseme
meeskonnas ja kolleegide seas. Plokk koosneb kiimnest kiisimusest. Inimene veedab viga
suure osa oma adrkveloleku ajast t601 ja seetdttu on igale tootajale teda timbritsevad inimesed
olulise tihtsusega. Uhise meeskonnana tddtamine ja iihiselt ettevdtte eesmirkidest arusaamine

seob todtajat ettevottega.

Kuues plokk selgitab vilja tootaja tunnustuse vajaduse taseme ja koosneb iiheksast
kiisimusest. To0 eest saadav tunnustus, ettevotte ja juhi poolt saadav tunnustus ning ettevotte
prestiiz on tunnustamise vajaduse pohilisteks nditajataks. To6tajad tahavad teada, mil méaéiral
nendega rahul ollakse ja ootavad tagasisidet. Uhelt poolt oodatakse juhilt diglast tagasisidet ja
soovi tagasisidet saada piisavalt sageli. Teiselt poolt to6taja soovib ka ise vastutust votta ning

tunda ennast osalisena teenindusjaama to0s.

Seitsmendas plokis selgitab autor vilja eneseteostuse vajaduse taseme 1dbi to6andja poolse
toetuse, karjddri ja véljakutseid esitava tookoha. Plokk koosneb kiimnest kiisimusest. Uue
tootaja toole asumisel on tema esmaseks eesmérgiks Oppida ja saada selgeks tehtava t6o
rutiinid. Lisaks miiligito6le on palju teisi rutiine ja nende tditmisele kulub suurem osa tooajast.
Selgeks saades pohirutiinid on tootajal aega tutvuda ettevottes olevate vdimalike
arengusuundadega ja siduda need enda tuleviku vajadustega. Statoil on alati toetanud ettevotte
sisest karjddri, sest peaaegu kdik teenindusjaama juhatajad ja asetiitjad on alustanud miiiija-

teenindaja ametikohal.

Kaheksandas plokis selgitab autor vilja to6taja oskused, teadmised ja voimalused ldbi tema

enda kompetentsuse hindamise. Plokis on kiimme kiisimust.
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Uheksanda ploki teema on tddtaja lahkumiskiitumine ning siin on vastajatele autor ette
andnud vastuste varandid. Autor soovib selles plokis vilja selgitada totajate valmisolekut voi

vastupidiselt mitte-valmisolekut ettevottest lahkuda.

Kiisimustik on koostatud arvestades jaemiiiigi t66jou voolavuse pohjuseid vastavalt
teoreetilisele materjalile ja jaemiiiigi ettevotte eriparadele. Varasemalt ei ole uurijad leidnud
ideaalset kiisimustikku ja seetdottu on iga uuringu ldbiviija koostanud ise voi kasutanud
erinevaid kiisimustikke just sel ajahetkel oluliste teemade pohjal. Ka kéesolevas t66s on autor
tuginenud mitmele varasemale to6le, nditeks Rutherford et al., 2009; Galuscak et al., 2012;
Langford, 2009; Yoon et al., 2002 ja Slavianska, 2012. K4esoleva uuringu tulemuste pdhjal on

voimalik saada tdiendavaid juhiseid uuringute lébiviimiseks tulevikus.

2.4 Protseduur

Teoreetilistele allikatele tuginedes ja ettevotte spetsiifikat jélgides koostas magistritd autor
kiisimustiku ja tegi personaliosakonnale ettepaneku koguda informatsiooni/andmeid

teenindusjaama miiiija-teenindajatelt ankeetkiisitluse abil.

Peale kiisimustiku valmimist viis autor 1dbi pilootuuringu, mille eesmérgiks oli vélja selgitada
kiisimuste iihene arusaadavus ja selgus ning tehnoloogiline valmisolek uuringu I4biviimiseks.
Pilootuuringu vastajad olid Petrooleumi teenindusjaama seitse miiiija-teenindajat, kes andsid

tagasiside neile mitmeti mdistetavate véidete kohta.

Peale paranduste ldbiviimist tutvustas magistritod autor kiisimustikku koos elektroonilise
toovahendiga Statoili personali- ja jaemiiligiosakonnale kiisimustiku kasutusele votmiseks.
Enne kiisimustiku vélja saatmist miiiija-teenindajatele selgitas autor kiisimustikku ja
magistritod eesmérke juhatajate iildkoosolekul. Teenindusjaama juhataja saab anda olulise
panuse uuringu eesmérkide tditmiseks, ta tootab igapdevaselt uuringu vastajatega ning saab
selgitada vastaja rolli uuringu edukal labiviimisel. Samuti peab vastaja aru saama, et tegemist

on konfidentsiaalse uuringuga ja vastajaid ei ole voimalik isikustada.
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Uks nidal enne uuringulingi saatmist Kirjutas autor e-kirja kdikidele teenindusjaamadele, et
teenindusjaama juhataja saaks e-kirja vilja triikkida ja infotahvlile asetada. Statoili
teenindusjaamad on avatud nii paeval kui 66sel ja informatsiooni edastamiseks tdotajatele, kes
ei tO0ta juhatajaga samaaegselt, on vélja kujunenud kindlad reeglid — enne vahetuse algust on
tootaja kohustatud tutvuma infotahvlil olevate teadetega. See oli esimene otsene teade miiiija-

teenindajatele.

Magistrito6 autor saatis unikaalse uuringulingi koos kaaskirjaga Statoili miiiija-teenindajatele
personaalsele e-posti aadressile ja tootaja taitis kiisimustiku oma arvuti juures anoniitimselt
tookeskkonnast viljaspool. Kiisitlus viidi 1dbi 16.02.-01.03.2015.a. ja vastused koguti online

kiisitluskeskkonda eFormular.

Andmete todtluseks ja analiiiisiks kasutas autor andmetddtlusprogrammi SPSS Statistika 22.
Meetoditest kasutati  risttabeleid, kirjeldavat statistikat ja  korrelatsioonianaliiiisi.
Korrelatsioonianaliiiisiks valiti Pearsoni kolleratsioon. Tolgendades korrelatsioonianaliiiise
ldhtub autor kokkuleppelisest seisukohast, milles kordaja 0,30 - 0,54 viljendab norka seost,
0,55 - 0,74 keskmist ja 0,75 - 0,90 tugevat seost.

2.5 Valim

Uuringu iildkogumi moodustasid kdikide Statoili teenindusjaamade miiiija-teenindajad, kes on
Statoilis t66] olnud iiks aasta voi vihem. Valimis on kokku 165 inimest ja kiisimustiku téitsid

nendest 104 tootajat.

2.6 Uuringu tulemused

Uuringu kiisimustiku téditsid 104 miilija-teenindajat, kes on Statoilis todtanud iiks aasta ja
viahem. Taustakiisimuste vastuste kokkuvote vastajate arvu ja protsentidena on vélja toodud

tabelis 4 (tabel 4, 1k 36).
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Tabel 4
Taustaandmed protsentides

Taustakiisimused [ n | %
Kui kaua oled tootanud ettevottes?

1-6 kuud 51 49,0
7-12 kuud 53 51,0
Milline on Sinu haridus?

Pohiharidus 12 11.5
Kutseharidus 20 19.2
Keskharidus 52 50.0
Korgharidus 20 19.2
Kas Sa opid t66 korvalt?

Ei 68 65.4
Opin kutsekoolis 10 9.6
Opin keskkoolis 4 3.8
Opin kérgkoolis 22 21.2
Minu ametinimetus on

Miitija-teenindaja 100 96.2
Vanemmiiiija-teenindaja 4 3.8
Kas Statoil on Sinu esimene tookoht?

Ei 90 86.5
Jah 14 135

Allikas: autori koostatud

Tootatud aja markimiseks anti kiisimustikus vastajatele kolm varianti — kuni 1 kuu, 1-6 kuud
ja 7-12 kuud. Esimesele variandile, kuni 1 kuu, ei saabunud mitte iihtegi vastust. Autori
arvamuse kohaselt v3ib selle pohjuseks olla, et kiisimustik ei joudnud alla iihe kuu t661 olnud
tootajateni Statoili sisemise personaliarvestuse siisteemi eripdradest tulenevalt. Teised kaks
staazigruppi jaotasid koguvalimi arvuliselt kaheks, mis annab head vdimalused nende

vordlemiseks.

Tootajate hariduses on koige suurem osakaal keskharidusel, 50% uuringus Vvastajatest
kuuluvad sellesse haridusgruppi. Kdige vidiksema grupi moodustasid pohiharidusega t66tajad
(11,2%) ning kutse- ja kdrgharidusega todtajaid oli vOrdne arv. Mdolemasse haridusgruppi
kuulus 20 vastajat ehk mdlemad grupid holmasid 20% koguvalimist. Vastanutest 65,4% ei Opi
ning iilejddnud Opivad kutsekoolis, keskkoolis voi korgkoolis. Suure Oppijate osakaalu
(34,6%) tottu késitleb autor dppijaid eraldi grupina, sest suur Oppijate osakaal voib mojutada
vastuseid ja kujundada toGtajate kéditumist. Edaspidises analiiiisis arvestab autor mitte-0ppijad

ja Oppijad eraldi grupina.
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Ametipositsiooni mairamisel pakkus autor kaks valikut: miiiija-teenindaja ja vanemmiiiija-

teenindaja. Kuna vanemmiiiija-teenindajaid on kd&igist vastanutest vaid neli, siis edaspidi neid

eraldi gruppidena ei vaadelda.

Eelnevate tookogemuste olemasolu kinnitas 86,5% vastanutest ja nende puudumist 13,5%

tootajatest. Eelnevate tookogemuste puudumine on olulise tdhtsusega todtaja esimesel

toOaastal ja neid gruppe vaadeldakse edaspidises analiilisis eraldi.

2.6.1 Lahkumiskaitumist kirjeldava ploki vastused

Lahkumiskditumist kirjeldavas plokis soovis autor vilja selgitada todtajate valmisolekut voi

vastupidiselt mitte-valmisolekut lahkuda ettevottest. Vastajate arvud ja valikud protsentidena

on vélja toodud tabelis 5.

Tabel 5

Lahkumiskaitumist kirjeldava ploki vastused protsentides
Lahkumiskéitumist kirjeldav I n | %
Kuidas hindad: jéitkan seda t6od
jérgmine 3 kuud 29 27.9
jargmine 6 kuud 21 20.2
jérgmise 1 aasta jooksul 19 18.3
rohkem kui 1 aasta 7 6.7
meelsasti teeksin selles ettevottes karjddri 28 26.9
Kas Sa oled méelnud lahkumisele?
Ei ole iildse m&elnud 27 26.0
Jah, monikord 43 41.3
Matlen tihti 14 135
Olen hakanud teisi to6kohti vaatama 13 12,5
Jah, intensiivselt otsin uut t66d 7 6.7
Millised oleksid eeldatavad lahkumise pohjused?
Isiklikud pdhjused 66 63.5
Karjadri vihesed vdimalused 22 21.2
Miiiija madal maine 7 6.7
Ebapiisav koolitus 5 4.8
Tooiilesannete ebaselgus 4 3.8
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Kuidas hindad: oma praeguse t66 juures

sooviksin pingutada oluliselt vihem 8 7.7
sooviksin pingutada vihem 22 21.2
ei muudaks midagi 33 31.7
oleksin ndus pingutama rohkem 33 31.7
oleksin ndus pingutama oluliselt rohkem 8 7.7

Allikas: autori koostatud

Tood soovib jdtkata selles ametis rohkem kui iiks aasta 6,7% ning karjdéri soovib teha selles
ettevottes 26,9% vastanutest. Seega ettevottega soovib pikemaajaliselt ennast siduda 33,6%
vastanutest. Teiselt poolt, valikvastustest kdige lithema perioodiga, jargmine kolm kuud,
plaanib t606d jatkata 27,9% vastanutest ja jargmine kuus kuud 20,2%. See annab kokku
peaaegu pooled vastajatest, 48,1%, kes plaanivad jargmise poole aasta jooksul ettevottest
lahkuda. Edaspidises analiiiisis on antud plokk jagatud kolmeks:

1. vastusevariandid ,jargmine 3 kuud“ ja ,jidrgmine 6 kuud“ on iihes grupis ning

nimetatud edaspidi ,,jatkan seda t66d kuni kuus kuud*;
2. ,jargmise tihe aasta jooksul*;
3. vastusevariantide ,rohkem kui 1 aasta“ ja ,meelsasti teeksin selles -ettevottes

karjadri‘ andmed on edaspidi nimetatud kokku.

Intensiivselt otsib t66d 6,7% koguvalimist, teisi téokohti on hakanud otsima 12,5% ja tihti
motleb tookoha vahetusest 13,5% vastanutest. Need kolm vastust vOoib autori arvamuse
kohaselt edaspidi kokku liita, sest nende tddtajate motted on juba otseselt seotud ldhiajal
ettevottest lahkumiseks ning see teeb kokku 32,7% vastajatest. Teised vastajad, kes ei ole
moelnud lahkumisele voi see on toimunud vaid monikord, moodustavad 67,3% vastajatest.
Edaspidistes analiilisides kasutab autor kahte gruppi ja samavéérselt on arvestatud:

1. vastused ,,Ei ole lildse mdelnud* ja ,,Jah, mdnikord* ning

2. vastused ,,Mdtlen tihti*, ,,Olen hakanud teisi tookohti vaatama* ja ,,Jah, intensiivselt

otsin uut t6od*.

Eeldatavad lahkumise pohjused oleksid 63,5% vastanute sonul eelkdige isiklikud pdhjused ja

teisena karjadri vihesed voimalused, 21,2% vastajatest. Teised vastuse variandid, nagu miiiija
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madal maine (6,7%), ebapiisav koolitus (4,8%) ja tooiilesannete ebaselgus (3,8%), on

eelnevatega vorreldes vihese mojuga.

Vastajatest 39,4% on ndus rohkem pingutama, millest 7,7% on ndus pingutama lausa oluliselt
rohkem. Hetkel on oma todga rahul 31,7% vastajatest ehk nemad ei muudaks midagi. Vahem
soovib pingutada 28,9%, millest oluliselt vdhem soovib pingutada 7,7% vastajatest. Seega

vastajaid kokku, kes on oma téokoormusega rahul voi oleksid ndus pingutama on 71,1%.

Lahkumiskaditumist kirjeldava ploki teemad said vastajate poolt kdige rohkem kommentaare
(vt lisa 3), 15 vastajat 104st. Mitmed kommentaarid véljendavad selgelt rahulolematust
toograafikute sobimatuse iile ja arvatakse, et enda vdimete piirid on kaugemal kui antud amet

seda voimaldab. Positiivse sonumiga kommentaare ei ole.

2.6.2 Vastajate hinnang t66 jaitkamise kavatsuse kohta

Tabel 6
Kavatsus ettevottest lahkumiseks protsentides
Kui kaua oled Kas sa g(nasé%tjton
o . tootanud Milline on Sinu haridus? opid t6o .
Lahkumiskéitumist ettevttes? Korvalt? esimene
kirjeldav ) ) tookoht?
2-6 7-12 | Pohi- Kutse- ja Korg- . .
kuud | kuud | haridus keskhaiidus harigus El Jah | Ei Jah
Vastajate arv 51 53 12 72 20 68 36 90 14
Kuidas hindad: jitkan seda t66d
Jargmine kuni 6 kuud 60 36 42 41 70 41 61 50 36
Jargmise | aasta 18 | 10 16 17 10 2 | 11| 18| 21
jooksul
Rohkem kui 1 aasta,
meelsasti teeksin 22 45 42 42 20 37 28 32 43
karjdari

Allikas: autori koostatud

Erineva staaziga vastajatel on ka erinevad ajalised kavatsused ettevottest lahkumiseks (tabel 6).
Alla poole aastase staaziga 60% vastajatest hindavad, et jitkavad seda t66d kuni kuus kuud,

18% vastajatest jirgmise iihe aasta jooksul ja 22% rohkem kui iiks aasta voi meelsasti teeksid
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selles ettevottes karjddri. 7-12 kuud t661 olnud vastajatest 45% kavatsevad ettevottes tootada
rohkem kui iiks aasta voi teeksid meelsasti karjaéri, millest isegi 92% soovivad ettevottes

karjadri teha.

Omandatud haridustaseme jargi kavatsevad 70% korgharidusega vastajatest ettevottest
lahkuda jargmise kuni kuue kuu jooksul ning ettevottes teeksid meelsasti karjadri 20%
korgharidusega vastajatest. Pohihariduse ning kutse- ja keskhariduse omandanud vastajad
soovivad karjddri teha keskmiselt 42% vastajatest ja jargmise kuni kuue kuu jooksul
kavatsevad ettevottest lahkuda 41% ulatuses. Mitte-Oppijate kavatsus too6lt lahkuda jargmise
kuni kuue kuu jooksul on 41% vastajatest ja Oppijatel 61%. Karjaéri soovivad meelsasti teha
28% Oppijatest ja 37% mitte-Oppijatest. Samuti teeksid karjddri 43% tookogemusteta

vastajatest.

Eelnevate tookogemustega vastaja kavatseb lahkuda ettevottest 50% juhtudel ning samade
kavatsustega on 36% tookogemusteta vastajatest. Meelsasti teeksid karjddri 43%

tookogemusteta vastajatest ja 32% tookogemustega vastajatest.

Kavatsus ettevottest lahkumiseks kuue tookuu jooksul on kdikide vastajate seas korge. Koige
korgema protsendiga on 2-6 kuud t661 olnud, korghariduse omandanud ja hetkel dppivad
vastajad. Murrang lahkumiskavatsuses, et pikemaajaliselt tootada, toimub peale poole aasta
to0l olnud tootajate seas, kus lahkumiskavatsus 1dhima kuue kuu jooksul vdheneb praktiliselt
poole vorra. Need vastajad, kes on kavatsevad ettevottes tootada pikemaajaliselt, soovivad

selles ettevottes ka karjaéri teha.

2.6.3 Vastajate hinnang lahkumistegevustele

Ettevottest lahkumisele (tabel 7, 1k 41) ei ole moelnud 67% 2-6 kuud t66l olnud vastajatest
ning 32% 7-12 kuud t6d1 olnud vastajatest. Lahkumisele mdtleb voi on hakanud teisi tookohti

otsima 33% 2-6 kuud t661 olnud vastajatest ja 68% 7-12 kuud t661 olnud vastajatest. Seega,
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konkreetsed tegevused ettevottest lahkumiseks voetakse ette jarsku, 7-12 kuud t661 olnud

vastajate seas.

Tabel 7
Lahkumistegevused protsentides

Kui kaua oled Kas sa OKnazis;]tSton
e . tootanud Milline on Sinu haridus? opid t66 .

Lahkumiskaitumist ettevttes? Korvalt? esimene
kirjeldav ) | tookoht?

2-6 7-12 Pohi- Kutse- ja Korg- . .

kuud | kuud | haridus | keskharidus | haridus | ©' | %80 | B | Jah
Vastajaid kokku 51 53 12 72 20 68 | 36 90 14
Kas Sa oled moelnud
lahkumisele?
Ei ole iildse mGelnud; 67 32 75 74 50 67| 69 | 64 | 86

jah, monikord
Mbotlen tihti; olen

hakanud. teisi t66kohti 33 68 o5 26 50 33| 31 | 36 14
vaatama; jah,

intensiivselt otsin t66d

Allikas: autori koostatud

Korrelatsioonianaliilisi tulemustes (tabel 8) tuli vélja ndrk negatiivne seos: vastaja, kes on

otsustanud lahkuda, teeb seda ldhimal ajal.

Tabel 8
Lahkumiskavatsuste ja tegevuste omavahelised seosed

Kas Sa oled mdelnud lahkumisele? | Kuidas hindad: jitkan seda t66d
Kas Sa oled moelnud lahkumisele? 1 -,409"

Kuidas hindad: jatkan seda t66d -,409™ 1
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud

2.6.4 Vastajate hinnang pingutusele oma t66 juures

Rohkem pingutama on ndus 35% 2-6 kuud t66] olnud vastajatest ja 44% 7-12 kuud t661 olnud
vastajatest (tabel 9, Ik 42). Oma to6koormuses ei muudaks midagi keskmiselt 31% vastajatest
molemast staazigrupist. Rahul ei ole oma té6koormusega ja sooviksid vihem pingutada 36%

2-6 kuud t66l olnud vastajatest ja 22% 7-12 kuud t66l olnud vastajates. Korgharidusega
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vastajatest on nous rohkem pingutama 45%.. Kutse- ja keskhariduse omandanud vastajad on
jagunenud praktiliselt kolmeks — 36% oleks ndus rohkem pingutama, 30% ei muudaks midagi
ja 34% sooviksid vdhem pingutada. Pohihariduse omandanud vastajatest oleksid ndus

pingutama 42% ja 16% sooviksid vihem pingutada.

Tabel 9
Taustagruppide hinnang pingutusele
Kui kaua oled Kas sa OKnazis;]tSton
e . tootanud Milline on Sinu haridus? opid t6o .
Lahkumiskiitumist ettevdites? Korvalt? esimene
kirjeldav ) ) tookoht?
2-6 7-12 | Pohi- Kutse- ja Korg- . .
kuud | kuud | haridus | keskharidus | haridus | B | 9aM | Bl | Jah

Vastajaid kokku 51 53 12 72 20 68 36 90 14

Kuidas hindad oma
praeguse too juures:

Sooviksin pingutada
oluliselt vdhem,

A 36 22 16 34 20 26 | 33 | 31 14
sooviksin pingutada
vihem
Ei muudaks midagi 29 34 42 30 35 32 31 30 43
Oleksin ndus
pingutama oluliselt 35 | 44 42 36 45 | 42 | 36 | 39 | 43

rohkem, oleksin ndus
pingutama rohke.

Allikas: autori koostatud

Tookoormusega on rohkem rahul té6kogemuseta tootajad, kellest 43% oleksid ndus rohkem
pingutama ja 43% ei muudaks midagi ja ainult 14% sooviksid pingutada vdhem. Rohkem
oleksid nous pingutama 44% 7-12 kuud t66l olnud tootajatest ning kdrghariduse omandanud,
mitte-Oppijad ja tookogemuseta tootajad. Vahem sooviksid pingutada eelkdige 2-6 kuud t661
olnud ning kutse- ja keskhariduse omandanud vastajad. Oma téokoormusega on rahul

pohiharidusega ja tdokogemuseta vastajad.

2.6.5 Vaiirtused

Uurimuse autor analiiiisis vastajate hinnanguid ettevotte vairtustele ja eesmairkidele, mille
tulemuste keskmised hinnangud on tabelis 10 (tabel 10, Ik 43). Antud hinnangupunktid

véljendavad iildist positiivset hoiakut ja arusaamist ettevotte vadrtustest.
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Tabel 10
Viirtustele antud keskmised hinnangud ja standardhélbed

Keskmine Standardhilve
M SD
Viirtused - koondhinnang a=0,92 5,66 1,32
1. Ma saan aru mulle seatud eesmérkidest minu t60s 6,14 1,10
2. Ma mdistan, kuidas minu t66 mojutab ettevotte iildist edu 5,96 1,21
3. Olen teadlik ettevOtte vaartustest 5,89 1,33
4, Minu juht tdidab oma lubadused 5,83 1,35
5 \féiéirtuseid on piisavalt selgitatud, mdistan mida need reaalselt 5,74 141
tdhendavad
6. Ma kasutan ettevotte vadrtuseid oma igapievases td0s 5,65 1,22
7. Ma usun ettevOtte vaartusi 5,58 1,31
8. Minu kaastdotajad kasutavad ettevOtte vadrtusi igapdevases td0s 5,35 1,28
9. Leian, et minu ja ettevdtte vadrtused on sarnased 5,26 1,30
10. Ma 0.16n teadlik, milline on juhtkonna visioon ettevotte 5,15 1,65
tulevikust

Allikas: autori koostatud

Korgema hinnangu on vastajad andnud viitele ,,Ma saan aru mulle seatud eesmérkidest minu

toos“ (M = 6,14, SD = 1,10), milles tookogemuseta vastajate hinnangud sisaldasid veelgi

korgemat hinnangut (M =6,48, SD = 1,11).

Vastustele antud hinnangute osas ei esine statistiliselt olulisi erinevusi kahel grupil - dppijad ja
mitte-Gppijad ning eelneva tookogemusega ja tookogemuseta vastajate vahel. Jargnevalt autori
poolt vilja toodud gruppide vahelised erinevused on illustratiivse loomuga. Naiteks, koige
suurema erinevusega hinnang on viitele ,,Ma mdistan, kuidas minu t66 mojutab ettevotte
tildist edu®, milles mitte-Oppijad andsid oma keskmiseks hinnanguks 6,13 (SD = 1,29) ja
oppijad 5,64 (SD = 1,20) ning té6okogemusega vastajad 6,02 (SD = 1,13) ja tookogemuseta
5,50 (SD =1,65).

Vairtuste ploki juurde oli autor lisanud ka avatud kiisimuse todtaja arvamuse kohta (vt lisa 3).
Koikidest vastajatest kokku (104) saadi kommentaare kolmelt vastajalt, milles vdljendati tildist
vadrtustest arusaamist. Kuid iihel kommentaaril oli lisaks selgitus, et kontakt juhtkonnaga
puudub ja seega ei teata juhtkonna visiooni ettevotte tulevikust. Samasisuline vdide ,,Ma olen
teadlik, milline on juhtkonna visioon ettevotte tulevikust (M = 5,15, SD = 1,65) on positiivse

tulemusega, aga siiski selles plokis kdige madalamalt hinnatud. Vastajate hinnangud erinevad
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vastavalt staazile ning 2-6 kuud t66tanud vastajate poolt on antud keskmiseks hinnanguks 4,70
(SD = 1,60) ja 7-12 kuud tootanud vastajate poolt 5,56 (SD = 0,95). Ploki koondhinnangu
pOhjal on ndha, et kauem to6tanud vastajate teadlikkus on monevdrra suurem: 2-6 kuud
tootanud vastajate keskmine hinnang véartuste plokile on 5,47 (SD = 1,34) ning 7-12 kuud
5,83 (SD = 1,35).

Korrelatsioonianaliiiisi tulemustes puudusid statistiliselt olulised seosed taustakiisimuste ja
vadrtuste ploki vdidete vahel. Lahkumiskaitumist kirjeldava ploki kiisimus t66 jatkamise kohta
on kolme véirtuste ploki véditega omavahel norgalt seotud ja need esinesid jargmiste vdidete
vahel (tabel 11): mida kauem on vastajatel plaanis ettevottes todtada, seda rohkem ta usub
ettevotte vadrtusi (r = 0,34 p < 0,01), leiab ettevotte védrtuste sarnasuse enda vaartustega (r =

0,37, p <0,01) ja kasutab ettevotte védrtusi igapdevases toos (r= 0,31 p <0,01).

Tabel 11
Lahkumiskavatsuste ja véartuste omavahelised seosed
. - Ma kasutan
. . . Ma usun Leian, et minu ja ~
Kuidas hindad: ~ - ettevotte
v e ettevotte ettevotte vairtused .
jatkan seda t66d s vaartuseid oma
vadrtusi on sarnased L .
igapdevases t00s
I?l.l.ldas hindad: jétkan seda 1 336™ 369" 308
t6od
Ma usun ettevotte vadrtusi 336" 1 783" 805"
L?}an, et minu ja ettevotte 369" 783" 1 722"
vadrtused on sarnased
Ma kasutan ettevotte
véaartuseid oma igapdevases ,308 ,805 122 1
to0s

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud

Viirtuste ploki vdited on enamjaolt omavahel seotud ja korrelatsioonianaliiiis (vt lisa 4) toi
vélja kolm positiivset statistiliselt olulist keskmise tugevusega ja tugevat seost. Néiteks tugeva
positiivse seosega viidete paarid on: vastaja, kes on teadlik ettevOtte véaartustest, saab
suurepdraselt aru, mida need reaalselt tdhendavad (r = 0,85, p < 0,01) vdi vastaja, kes usub
ettevOtte vaartusi, see ka kasutab neid oma igapéevases t66s (r = 0,81, p < 0,01). Keskmise
seosega on: vastaja, kes saab aru ettevotte poolt seatud eesmirkidest, saab suurepéraselt aru ka

oma panusest ettevotte eesmaérkide tditmisel (r = 0,73, p <0,01).
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Viirtuste ploki koondhinnang (vt lisa 4) on tugevas seoses fiisioloogiliste vajaduste (r = 0,75,
p < 0,01) ja turvalisuse vajaduste (r = 0,77, p < 0,01) ploki koondhinnangutega. Teiste

plokkide hinnangutega on véértuste ploki koondhinnang keskmises seoses.

Viirtuste ploki kdige kdrgemad keskmised hinnangud anti oma t66st arusaamisele ja enda
mdju moistmisele ettevotte tildisest edust. Vastuste intensiivsuse erinevused tulid vilja ainult
staazigruppide vahel. Ule poole aasta t66] olnud vastajad on viirtustest teadlikumad, nad
saavad nendest aru, kasutavad neid oma igapdevases t66s ning moistavad oma rolli ettevotte
eesmarkide tditmisel. Lisaks annavad korrelatsioonianaliitisi tulemused Kinnituse, et ettevotte

védrtuste teadmisel ja moistmisel suureneb tdodtaja seos ettevottega.

2.6.6 Fiisioloogilised vajadused

Fiisioloogiliste vajaduste ploki vididetele antud keskmised hinnangud on tabelis 12. Vastajad

andsid oma hinnangu seitsme punkti skaalal.

Tabel 12
Fiisioloogilistele vajadustele antud keskmised hinnangud ja standardhélbed
Keskmine Standardhilve

M SD
Fiisioloogilised vajadused — koondhinnang a=0,79 5,27 1,47
Tootasu 4,01 1,69

Minu arvamuse kohaselt ettevGte maksab viiksemat todtasu
1. ~ . ~ 413 1,77
vorreldes teiste ettevotetega

2. Ma olen oma sissetulekuga rahul 3,88 1,61
Voimalus oma t606 iile ise otsustada 5,42 1,46
3. Ma olen rahul, et saan boonuse suurust ise mojutada 5,54 1,54
4, Mul on vdimalik oma t60 teostamise viisi mojutada 5,29 1,38
To66 korralduslik pool 5,64 1,41
5. Ettevottes on selged juhendid ja protseduurid to66de tegemiseks 6,00 1,21
6. Ruumid, kus ma tdotan, on heas seisukorras 5,66 1,60
7 {\él:a leian kergesti vajaliku informatsiooni, et oma t66d hésti 5,63 1.36
8. Ettevote tdidab oma kohustused minu ees 5,61 1,48
9. Minu t60s kasutatavad t66vahendid on ajakohased ja mugavad 5,53 1,30
10. | Juhendid ja protseduurid on efektiivsed ja histi 1ibi mdeldud 5,42 1,48

Allikas: autori koostatud
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Fiisioloogiliste vajaduste plokis on véide ,Ettevottes on selged juhendid ja protseduurid
toode tegemiseks* saanud kodige korgema keskmise tulemuse (M = 6,00, SD = 1,21). Kaks
jargnevat védidet on juba madalama keskmise tulemusega - ,, Tookoha ruumid on heas
seisukorras® (M = 5,66, SD = 1,60) ning ,,Ma leian kergesti vajaliku informatsiooni, et oma

t60d hasti teha* (M = 5,63, SD = 1,36).

Hinnangud on positiivsed ja vastustele antud hinnangute osas ei esine statistiliselt olulisi
erinevusi kolme grupi vahel: tootatud aja jérgi, oppijad ja mitte-Oppijad ning ecelneva
tookogemusega ja tookogemuseta vastajate poolt. Jargnevalt autori poolt vilja toodud
gruppide vahelised erinevused on illustratiivse loomuga. Kdige suuremad erinevused on
viite “Juhendid ja protseduurid on efektiivsed ja histi 1dbi moeldud* hinnangutes, milles
oppijad on seda viidet keskmiselt hinnanud 5,08 (SD = 1,61) ja mitte-Oppijad 5,60 (SD =
1,38) ning tootatud aja jargi, 2-6 kuud t661 olnud vastajad 5,25 (SD = 1,72) ja 7-12 kuud 5,84
(SD = 1,20). Kdige madalama keskmise tulemuse saanud vidide on seotud todtasuga — ,,Ma
olen oma sissetulekuga rahul“ (M = 3,88, SD = 1,61). Sarnaselt madalaks on seda viidet
hinnanud mdlemad grupid to6aja jargi (M = 3,88; 2-6 kuud SD = 1,63, 7-12 kuud SD =
1,61). Vastuste hajuvus on suur ja suurimad erinevused on gruppide vahel, kus oppijad
hindasid antud véidet keskmiselt 4,38 (SD = 1,35) ja mitte-oppijad 3,61 (SD = 1,68).

Viimasena nimetatud viaide on ka kogu uuringus kodige madalamalt hinnatud .

Viide ,,Minu arvamuse kohaselt ettevote maksab vidiksemat to0tasu vorreldes teiste
ettevotetega™ (M = 4,13, SD = 1,77) on saanud samuti madala hinnangu vdrreldes teistega.
Hinnang on kiill kokkuvottes positiivne, kuid dppijad on hinnanud seda védidet keskmiselt
3,97 (SD = 1,73) ja todkogemustega vastajad 4,03 (SD = 1,75). Samas tookogemuseta
tootajate hinnang on 4,36 (SD = 1,98). Sellist tulemust toetavad ka vastajate kommentaarid
(vt lisa 3). Kommentaare lisasid 12 vastajat 104st ning valdavalt vailjendatakse
rahulolematust palka ja boonuseid puudutavate viidetega. Niiteks alati voiks rohkem palka
saada, t60 on raske ja palk voiks olla suurem vodi boonuse puhul on védga vdike voimalus

uldse boonuseid teenida.

Korrelatsioonianaliiiisi tulemustes puudusid statistiliselt olulised seosed taustakiisimuste ja
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fiisioloogiliste vajaduste ploki véidete vahel. Lahkumisk&itumise ja fiisioloogiliste vajaduste
ploki véidete vahel leiti liks negatiivne ndrk seos (tabel 13): kui to6taja motleb ettevdttest

lahkumisele, siis ta ei ole oma sissetulekuga rahul (r = -0,36, p < 0,01).

Tabel 13
Lahkumiskavatsuse ja tootasu omavahelised seosed

Kas Sa oled mdelnud lahkumisele? | Ma olen oma sissetulekuga rahul

Kas Sa oled mdelnud lahkumisele? 1 -,359™

-,359™ 1

Ma olen oma sissetulekuga rahul

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud

Fiisioloogiliste vajaduste ploki vididete omavahelised seosed on ndrgad voi keskmise
tugevusega (vt lisa 4). Naiteks, kui to6taja saab ise oma boonuse suurust mojutada, siis ta on
oma sissetulekuga rahul (r = 0,51, p <0,01) ja leiab, et ettevote tdidab kohustusi tema ees (r =
0,56, p < 0,01) voi ettevottes on selged juhendid ja protseduurid téode tegemiseks ning
seetOttu leiab toGtaja kergesti vajaliku informatsiooni, et oma t66d hésti teha (r = 0,58, p <

0,01).

Tabel 14
Sissetuleku ja teiste plokkide vdidete omavahelised seosed
Ma saan oma Mul on
Ma soovitan Ma olen t60st rohkem piisavalt
Ma olen oma ettevottes uhke, et positiivseid aega, et teha
sissetulekuga | tootamist ka to6tan Minu t66 on | kogemusi kui oma t66d
rahul teistele Statoilis huvitav negatiivseid hésti
Ma olen oma
sissetulekuga 1 507" 466" 429" 408" 4277
rahul

Allikas: autori koostatud

Viide ,,Ma olen oma sissetulekuga rahul“ ja teiste plokkide viidete korrelatsioonianaliiiisi
tulemused toid vilja viis positiivset statistiliselt olulist ndrga tugevusega seost (tabel 14). Kui
tootaja on rahul oma sissetulekuga, siis ta soovitab ettevottes todtamist ka teistele (r = 0,51, p

< 0,01); on uhke, et to6tab Statoilis (r = 0,47, p < 0,01); leiab, et t66 on huvitav (r = 0,43, p <
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0,01); saab oma to6st rohkem positiivseid kui negatiivseid kogemusi (r = 0,41, p < 0,01) ja
leiab, et aecga on piisavalt oma t60 tegemiseks (r = 0,43, p <0,01).

Fisioloogiliste vajaduste ploki koondhinnang (vt lisa 4) on tugevas seoses turvalisuse (r = 0,80,
p < 0,01), eneseteostuse vajaduse (r = 0,79, p < 0,01) ja véartuste ploki (r = 0,75, p < 0,01)
koondhinnangutega. Teiste plokkide koondhinnangutega on fiisioloogiliste vajaduste ploki
koondhinnang keskmises seoses.

Fiisioloogiliste vajaduste ploki hinnangud tdid vélja varjatud rahulolematuse oma
sissetulekuga. Rahul ollakse vdimalusega oma t60 ile ise otsustada ja t60 korraldusliku
poolega. Siiski on rahulolu oma sissetuleku iile vastajale oluline, sest selle pohjal tehakse
otsus ettevottest lahkumiseks. Korrelatsioonianaliiiisi tulemustes tulid vilja seosed tootasuga,

korraldusliku poolega ja voimalusega oma t60 iile ise otsustada.

2.6.7 Turvalisuse vajadused

Turvalisuse vajaduste ploki vdidetele antud keskmised hinnangud on tabelis 15 (tabel 15, Ik

49). Vastajad andsid oma hinnangud seitsme punkti skaalal.

Turvalisuse vajaduse plokis hindavad vastajad kdige korgemalt véiteid ,,Ma olen teadlik
tootervishoiu ja ohutuse vastutusest™ (M = 6,28, SD = 1,07) ning ,,To6tajatele on 14bi viidud

ohutuse alased juhendamised*“ (M = 6,13, SD = 1,38).

Vastustele antud hinnangute osas ei esine statistiliselt olulisi erinevusi iihelgi grupil - tootatud
aja jargi, Oppijad ja mitte-Oppijad, eelneva tookogemusega ja tookogemuseta vastajate vahel.
Jargnevalt autori poolt vilja toodud gruppide vahelised erinevused on illustratiivse loomuga.
Niiteks, koige suuremate keskmiste erinevustega hinnangud anti viitele ,,Ettevotte tootajatel
on head oskused kasutamaks olemasolevaid to6vahendeid®, mille tulemus on mitte-Gppijatel
6,06 (SD = 1,11) ja oppijatel 5,44 (SD = 1,77) ning 2-6 kuud t661 olnud vastajal 5,66 (SD =
1,63) ja 7-12 kuud 6,02 (SD = 1,13).
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Tabel 15
Turvalisuse vajadustele antud keskmised hinnangud ja standardhilbed

Keskmine Standardhilve
M SD
Turvalisuse vajadused — koondhinnang 0=0,84 5,81 1,37
Ettevotte tegevus 5,96 1,38
1. Tootajatele on 1dbi viidud ohutuse alased juhendamised 6,13 1,38
Mul on vdimalus kasutada digeid toovahendeid ja ressursse, et
2. o g L s 5,99 1,33
teha oma t66d hésti
Ohutu kditumine on tunnustatud ettevotte juhtkonna (ka
3. . . T 5,96 1,36
teenindusjaama juhtide) poolt
4 Ettevptte prioriteet on hoida kdrgel tasemel tervise ja ohutuse 5,89 1,44
alaseid teemasid
5 E.t't.evotte toptajatel on head oskused kasutamaks olemasolevaid 5,84 141
toovahendeid
Vastajate hinnangud 5,63 1,35
6. Ma olen teadlik t66tervishoiu ja ohutuse vastutusest 6,28 1,07
7. Ma tunnen, et ma kontrollin oma t6od 5,32 1,42
8. Ma suudan toostressi hoida normaalsel tasemel 5,06 1,60
9. Ma tunnen, et todovahetuse 16pus olen kurnatud 5,86* 1,29

* tegemist on negatiivse sisuga viitega ja kdrgem hinnangupunkt viitab suuremale kurnatuse méérale

Allikas: autori koostatud

Tookogemuseta vastajad hindasid védga korgelt véidet ,,Ma olen teadlik tootervishoiu ja
ohutuse vastutusest”, mille tulemus oli 6,57 (SD = 1,10). Too6tatud aja jérgi on ndha
korgemate hinnangute andmist vastajate poolt, kes on t661 olnud rohkem kui pool aastat. 2-6
kuud t66tanud vastajate koondhinnang on 5,68 (SD = 1,63) ning 7-12 kuud 5,94 (SD = 1,18).
Korgelt hindavad iile poole aasta t66l olnud vastajad viiteid ,,To6tajatele on 1dbi viidud
ohutuse alased juhendamised” (M = 6,36, SD = 1,06) ja ,,Mul on vdimalus kasutada digeid
toovahendeid ja ressursse, et teha oma t66d hésti (M = 6,23, SD = 0,99). 2-6 kuud t661 olnud
vastajad neid véited nii korgelt ei hinda ja nende keskmiseks tulemuseks on vastavalt 5,88 (SD
= 1,62) ja 5,74 (SD = 1,57). Viitele ,,Ma tunnen, et to6vahetuse 16pus olen kurnatud“ on
vastajad andnud madala hinnangu 5,86 (SD = 1,29), tegemist on negatiivse sisuga véitega ja
kdrgem hinnangupunkt viitab suuremale kurnatuse méirale. Vastuste hajuvus on suur, aga
gruppide vordluses on Kkeskmiste hinnangute erinevused minimaalsed ning seega ollakse
sarnasel arvamusel. Viitele ,,Ma suudan tootressi hoida normaalsel tasemel* andsid 2-6 kuud

t00l olnud vastajad keskmiseks hinnanguks 4,78 (SD = 1,85) ja tdokogemusteta vastajad 4,92
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(SD =1,26). 7-12 kuud t6dl olnud vastajad andsid viitele selgelt kdrgema hinnangu, mis on
5,32 (SD =1,28).

Kommentaare (vt lisa 3) on sellele plokile andnud iiheksa vastajat 104st ja enamus on need
seotud kurnatuse ja toostressiga. Néiidetena on maérgitud suur téokoormus, 6dsel iiksinda

toGtamine ja pikad vahetused ning seetdttu ei jad aega nduete jargimiseks algusest 16puni.

Korrelatsioonianaliiiisi tulemustes puudusid statistiliselt olulised seosed lahkumisk&itumist
kirjeldava ja turvalisuse vajaduste ploki viidete vahel. Viga nork negatiivne seos on vastajate
lahkumismdtete ja tookontrolli vahel: vastaja, kes tunneb, et ta ei kontrolli oma t66d, motleb
ettevottest lahkumisele (r = -0,29, p < 0,01). Turvalisuse vajaduste ploki vdidete omavahelised
seosed on keskmised voi tugevad (vt lisa 4). Niiteks jargmiste paaride vahel: vastaja, kes leiab,
et ohutu kditumine on tunnustatud ettevotte juhtkonna (ka teenindusjaama juhtide) poolt, on
rahul ka sellega, et tootajatele on 1dbi viidud ohutusalased juhendamised (r = 0,72, p < 0,01)
voi kui tootajal on voimalus kasutada Gigeid tddvahendeid ja ressursse, et teha oma t66d hésti,

siis ettevdtte tootajatel on head oskused nende kasutamiseks (r = 0,76, p < 0,01).

Turvalisuse vajaduste ploki koondhinnang (vt lisa 4) on tugevas seoses vadrtuste (r = 0,77, p <
0,01) ja fiisioloogiliste vajaduste ploki koondhinnangutega (r = 0,80, p < 0,01). Teiste

plokkide koondhinnangutega on turvalisuse vajaduste koondhinnang keskmises seoses.

Turvalisuse vajaduste ploki vdidetele on vastajad andnud korged keskmised hinnangud, seda
nii tddandja poolsete tegevuste, kui ka vastaja enda tunnetele. Siiski on vastajate hinnangul
nende endi teadlikkus kdrgem tegelikust suutlikkusest ja seda just tootaja esimesel tddaastal.
Kui stressitase vaheneb tookogemusi omandades, siis kurnatuse tase jaib samale tasemele ka
teisel poolaastal. Korrelatsioonianaliiiisi tulemustes tulid vélja selged seosed ettevdtte juhtide

ja tootajate vahel, kui juhid on suunatud ohutusele, siis tootajad 1dhevad sellega kaasa.
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2.6.8 Kuulumise vajadused

Kuulumise vajaduste ploki viidetele antud keskmised hinnangud on tabelis 16. Vastajad

andsid oma hinnangu seitsme punkti skaalal.

Tabel 16

Kuulumise vajadustele antud keskmised hinnangud ja standardhilbed

Keskmine Standardhilve
M SD
Kuulumise vajadus - koondhinnang a=0,93 5,61 1,46
Tootaja enda tunnetus 5,72 1,40
1. Mul on head tddalased suhted oma todkaaslastega 6,07 1,29
2. Ma usaldan oma t60kaaslasi 5,36 1,51
Hinnang tookaaslastele 5,34 1,47
3. Minu tookaaslased aitavad ja toetavad mind 5,74 1,31
4, Minu tookaaslased teevad oma t66d kiiresti ja efektiivselt 5,19 1,41
5. Minu tookaaslased teevad minu to0 lihtsamaks 5,10 1,68
Hinnang juhile 5,85 1,55
6. Minu juht suhtub positiivselt oma todtajatesse 5,92 1,43
7. Minu juht aitab ja toetab mind 5,77 1,67
Hinnang koostoole 5,65 1,42
8. Oma teenindusjaamas todtame seatud eesmérkide nimel 5,84 1,21
9. Oma teenindusjaamas me saavutame koos piistitatud eesméirgid 5,67 1,34
10. Mina ja minu tddkaaslased tootavad koos iihtse meeskonnana 5,43 1,72

Allikas: autori koostatud

Vastajad hindavad kuulumise vajaduste plokis korgelt vdidet ,,Mul on head tooalased suhted
oma todkaaslastega“ (M = 6,07, SD = 1,29) ja vastuste intensiivsuses on minimaalsete

vahedega sellega ndus koikide gruppide vastajad.

Hinnangud on positiivsed ja vastustele antud hinnangute osas ei esine statistiliselt olulisi
erinevusi ihelgi grupil - tootatud aja jargi, Oppijad ja mitte-Oppijad ning eelneva
tookogemusega ja tookogemuseta vastajate vahel. Jirgnevalt autori poolt vilja toodud
gruppide vahelised erinevused hinnangutes on illustratiivse loomuga. Kdige kdorgem hinnang
eelnevate tookogemustega vastajatelt on vditele ,,Mul on head todalased suhted oma
tookaaslastega® (M = 6,07, SD = 1,25) ning ploki madalamad hinnangud on antud
tookogemuseta vastajate poolt véidetele ,,Minu todkaaslased teevad minu t66 lihtsamaks* (M

=4,78, SD = 1,87) ja ,,Minu tookaaslased teevad oma t66d kiiresti ja efektiivselt™ (M = 4,78,
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SD = 1,25). Tootatud aja jargi on vastajate hinnangud madalamad esimesel poolaastal (M =

5,54, SD = 1,45) ja korgemad teisel poolaastal (M = 5,68, SD = 1,39).

Kommentaare (vt lisa 3) Kirjutasid seitse vastajat 104st ja arvamused jagunevad praktiliselt
pooleks. Kui iihe poole arvamuse kohaselt on tookaaslased vdga monusad ja kollektiiv on
sobralik, siis teise poole arvamuse kohaselt puudub kollektiivis iihtsus ja tehakse vahet
tootajatel, kellega iihes vahetuses koos todl ollakse. Siit voib vélja lugeda pdhjuse, miks
samalaadsele viitele ,,Minu tookaaslased teevad minu t66 lihtsamaks® (M = 5,10, SD = 1,68)

on kuulumise vajaduse plokis antud kdige madalam hinnang.

Korrelatsioonianaliiiisi tulemustes puudusid statistiliselt olulised omavahelised seosed
taustaandemete, lahkumiskditumist Kirjeldava ja kuulumise vajaduste ploki véiidete vahel.
Kuulumise vajaduste ploki vididete vahel on positiivsed tugevad seosed (vt lisa 4). Naiteks
paarid: minu téokaaslased aitavad ja toetavad mind, sest mul on head td6alased suhted oma
tookaaslastega (r = 0,83, p < 0,01) voi minu tookaaslased teevad minu t66 lihtsamaks, sest nad

teevad oma t60d kiiresti ja efektiivselt (r =0,85, p <0,01).

Kuulumise vajaduste ploki koondhinnang (vt lisa 4) on tugevas seoses tunnustuse vajaduste
ploki koondhinnanguga (r = 0,80, p < 0,01). Teiste plokkide koondhinnangud on kuulumise

vajaduste ploki koondhinnanguga keskmises seoses.

Kuulumise vajaduste ploki viited on vastajatelt saanud positiivsed hinnangud. Vdhem rahul on
tookogemusteta tootajad, kelle arvamuse kohaselt vaiksid tookaaslased nende t66 lihtsamaks
teha ja nad ootavad oma tookaaslastelt suuremat toetust. Korrelatsioonianaliiiisi tulemuste

pohjal tuli vdlja omavahelised tugevad seosed just tookaaslaste kditumisega.

2.6.9 Tunnustuse vajadused

Tunnustuse vajaduste ploki viidetele antud keskmised hinnangud on tabelis 17 (tabel 17, 1k

53). Vastajad andsid oma hinnangu seitsme punkti skaalal.
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Tabel 17
Tunnustuse vajadustele antud keskmised hinnangud ja standardhélbed

Keskmine Standardhilve
M SD
Tunnustuse vajadus - koondhinnang a=0,90 5,39 1,59
To66 eest saadav tunnustus 5,51 1,55
1. T60 eest saadav tunnustus on minu jaoks diglane 5,68 1,46
2. Minu t66 tulemuslikkust vaadatakse ja hinnatakse piisavalt sageli 5,33 1,64
Ettevotte ja juhi poolt saadav tunnustus 5,56 1,50
3. Minu juht kuulab, mida ma tahan 6elda 6,08 1,33
4, Minu juht usaldab meid ja kiidab hea t56 eest 5,85 1,37
5. Ettevottes on selgelt madratletud, kes mille eest vastutab 5,55 1,54
6 Mind on julgustatud andma tagasisidet teemadele, mis mind 5,30 1,69
puudutavad
7 Tunnen, et ettevote inspireerib mind tegema oma t66d 5,01 1,56
tulemuslikult
Ettevotte prestiiz 4,86 1,86
8. Ma soovitan ettevOttes tootamist ka teistele 4,95 1,83
9. Ma olen uhke, et to6tan Statoilis 4,77 1,89

Allikas: autori koostatud

Korgelt on tunnustuse vajaduse plokis hinnatud viidet ,,Minu juht kuulab, mida ma tahan

oelda“ (M = 6,08, SD = 1,33) ja sarnase hinnangu on viide saanud koikide gruppide poolt.

Hinnangud on positiivsed ja vastustele antud hinnangute osas ei esine statistiliselt olulisi
erinevusi tihelgi grupil: to6tatud aja jargi, Oppijate ja mitte-Oppijate, eelneva tookogemusega ja
tookogemuseta vastajate vahel. Jargnevalt autori poolt vilja toodud gruppide vahelised
erinevused on illustratiivse loomuga. Eelnevate to6kogemusega ja tookogemuseta vastajate
hinnangutes on erinevused ainult tihel viitel ,,T60 eest saadav tunnustus on minu jaoks
oiglane®. Tookogemusega vastajate poolt on antud keskmiseks hinnanguks 5,75 (SD = 1,43) ja
tookogemusteta vastajate poolt 5,21 (SD = 1,58). Tootatud aja jargi on korgema hinnangu
andnud vastajad, kes on t66l olnud rohkem kui pool aastat. 2-6 kuud todtanud vastajate
keskmine koondhinnang tunnustuse vajaduse plokile on 5,27 (SD = 1,68) ning 7-12 kuud t661
olnud 5,51 (SD = 1,60). Kdige suurema hinnangulise vahega on viide ,,Ettevottes on selgelt
madratletud, kes mille eest vastutab®, milles 2-6 kuud t66l olnud vastaja keskmiseks
tulemuseks on 5,14 (SD = 1,79) ja 7-12 kuud t661 olnud 5,53 (SD = 1,23). Uhtlaselt madalama
hinnangu on saanud véide , Tunnen, et ettevdtte inspireerib mind tegema oma t66d
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tulemuslikult®, millele tookogemuseta vastaja on andnud oma hinnanguks 4,86 (SD = 1,46),
2-6 kuud t661 olnud vastaja 4,92 (SD = 1,56) ja mitte-oppija 5,00 (SD = 1,56).

Selgelt kdige madalama hinnangu saanud védide on ,,Ma olen uhke, et tootan Statoilis* (M =
4,77, SD = 1,89). Vastuste vahel on suur hajuvus ning korgema hinnangu andsid
tookogemusteta vastajad (M = 4,93, SD = 1,49) ja madalaima oppijad (M = 4,53, SD = 1,65).
Viitele ,,Ma soovitan ettevottes tootamist ka teistele andsid korgeima hinnangu
tookogemusega vastajad (M = 4,99, SD = 1,81) ja madalaima t66kogemuseta vastajad (M =
4,71, SD = 2,01).

Kommentaare (vt lisa 3) oli lisanud neli vastajat 104st ja need viljendavad selgelt
rahulolematust. Niiteks, klienditeenindajana to6tamine ei ole kindlasti uhkustamist véart voi

ma olen pigem Koristaja kui miitija-teenindaja.

Korrelatsioonianaliiiisi tulemused ei toonud vélja statistiliselt olulisi seoseid taustaandmete,
lahkumiskditumist kirjeldava ja tunnustuse vajaduste ploki viidete vahel. Tunnustuse
vajaduste ploki véidete vahel on positiivsed tugevad seosed (vt lisa 4) ja need paarid on: kui
minu juht kuulab, mida ma tahan &elda, siis ta usaldab meid ja kiidab ka hea t66 eest (r = 0,82,
p < 0,01) voi kui ma olen uhke, et ma to6tan Statoilis, siis ma kindlasti soovitan Statoilis

tootamist ka teistele (r = 0,80, p < 0,01).

Tunnustuse vajaduste ploki koondhinnang (vt lisa 4) on tugevas seoses kuulumise (r = 0,80, p
< 0,01) ja eneseteostuse vajaduste (r = 0,83, p < 0,01) ploki koondhinnangutega. Teiste

plokkide koondhinnangud on tunnustuse vajaduste ploki koondhinnanguga keskmises seoses.

Tunnustuse vajaduste ploki véidetele on vastajad andnud {ildiselt positiivsed vastused.
Keskmiselt ollakse rahul ettevotte prestiiziga, sest peaaegu pooled vastajatest ei ole uhked
Statoilis to6tamise iile ja ei soovita ettevottes toGtamist teistele. Samas korrelatsioonianaliiiisi
tulemused nditasid olulist seost, et need to6tajad, kes on rahul, need kindlasti ka soovitavad

Statoilis tootamist teistele.
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2.6.10 Eneseteostuse vajadused

Eneseteostuse vajaduste ploki véidetele antud keskmised hinnangud on tabelis 18. Vastajad
andsid oma hinnangu seitsme punkti skaalal.
Korgeim keskmine hinnang anti viitele ,,Minu t66lt oodatakse korgeid standardeid” (M = 6,22,

SD = 0,92) ning olulisi erinevusi ei ole ka gruppide hinnangutes.

Tabel 18
Eneseteostuse vajadustele antud keskmised hinnangud ja standardhilbed
Keskmine Standardhilve
M SD

Eneseteostuse vajadus — koondhinnang a=0,90 5,28 1,58

Tooandja poolne toetus 5,69 1,42
Kui ettevottesse tuleb uus tootaja, siis talle voimaldatakse

1. - . g R 5,32 1,71
piisavalt juhendamist ja koolitamist

2. To6tajaid julgustatakse pidevalt oma tulemusi parandama 5,47 1,59

3. Minu t661t oodatakse kdrgeid standardeid 6,22 0,92

4 P"ositiivsete tulemuste saavutamiseks pdorab ettevSte suurt 5,76 147
tdhelepanu

Areng ja eneseteostus 5,01 1,69

5 Mylle on antud piisavalt vOimalusi arendada oskusi, mida ma 5,16 171
vajan

6. Ma tunnen ennast vajalikuna 5,12 1,55

7 Ma saan oma toOst rohkem positiivseid kogemusi kui 5,08 153
negatiivseid

8. Ma saan selles t00s ennast arendada ja edasi minna 491 1,81

9. Ettevottes on piisavalt vOimalusi karjdériks 491 1,80

10. Minu too on huvitav 4,86 1,71

Allikas: autori koostatud

Hinnangud on positiivsed ja vastustele antud hinnangute osas ei esine statistiliselt olulisi
erinevusi iihelgi grupil - tootatud aja jdrgi, Oppijad ja mitte-Oppijad ning eelneva
tookogemusega ja tookogemuseta vastajate vahel. Jargnevalt autori poolt vélja toodud
gruppide vahelised erinevused on illustratiivse loomuga. Vaadates ploki iga véite hinnanguid
eraldi, siis dppijad (M = 5,16, SD = 1,72) andsid koikidele viidetele madalama keskmise
koondhinnangu kui mitte-oppijad (M = 5,34, SD = 1,60). Erinevused ei ole suured, aga siiski
olemas. Eelnevate to0kogemusega ja tookogemuseta vastajate hinnangutes on kdige suurem
erinevus vastajate poolt antud viitele ,,Ma saan selles t00s ennast arendada ja edasi minna®,
milles eelneva tookogemusega toGtaja ndeb voimalust arenemiseks keskmisel maééral, 4,83

(SD = 1,86). Tookogemuseta tootaja hinnangud on aga positiivsemad ja keskmiseks
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tulemuseks on 5,42 (SD = 1,40). Tootatud aja jargi on korgem hinnang antud vastajate poolt,
kes on t66l olnud rohkem kui pool aastat. 2-6 kuud todtanud vastajate koondhinnang
eneseteostuse vajaduste plokile on 5,16 (SD = 1,71) ning 7-12 kuud 5,40 (SD = 1,78). Naiteks,
vdide ,,Ma tunnen ennast vajalikuna“ on saanud alla poole aasta t66l olnud vastajalt
keskmiseks hinnanguks 4,90 (SD = 1,66) ja iile poole aasta t66l olnud vastajalt 5,32 (SD =
1,42). Koige suurem erinevus on vidite ,Ettevottes on piisavalt vdimalusi
karjadriks“ keskmistes hinnangutes, milles 2-6 kuud t661 olnud vastajad hindasid keskmiseks
tulemuseks 4,65 (SD = 1,85) ja 7-12 kuud t60l vastajad 5,16 (SD = 1,74).

Koige madalama keskmise tulemuse saanud véide on ,,Minu t66 on huvitav® (M = 4,86, SD =
1,71). Suure hajuvuse tingib dppijate poolt saadud keskmine madalam hinnang 4,63 (SD =
1,84) ja tookogemuseta tootaja poolt kdrgem keskmine hinnang 5,50 (SD = 1,23).

Viidete ploki 16pus on kommentaare (vt lisa 3) andnud viis vastajat 104st, kus tihel juhul
to0taja ndeb vOimalust ettevottes arenemiseks ja teised ndevad pigem rohkesti takistavaid

tegureid.

Korrelatsioonianaliitisi tulemustes ei tulnud vélja statistiliselt olulist seost taustaandmete ja
tunnustuse vajaduste ploki véidete vahel. Lahkumiskditumist kirjeldava ja eneseteostuse
vajaduste ploki vididete vahel leiti iiks norga seosega paar (vt lisa 4): tootajad, kes leiavad, et
see t00 on huvitav, planeerivad todtada pikemaajaliselt (r = 0,30, p < 0,05). Eneseteostuse
ploki viidete vahel leiti keskmised seoseid ja need on nditeks jargmiste viidete vahel: Kui
vastaja hinnangul on tema t66 huvitav, siis ta ndeb oma t66s rohkem positiivseid kogemusi kui
negatiivseid (r = 0,74, p < 0,01) ning vdimalust selles to6s ennast arendada ja edasi minna (r =
0,74, p < 0,01) voi positiivsete tulemuste saavutamiseks poorab ettevote suurt tdhelepanu ja
selle saavutamiseks julgustatakse tootajaid pidevalt oma tulemusi parandama (r = 0,72, p <

0,01).

Lisades eneseteostuse ploki viidetele juurde kompetentsuse ploki vdited, tuli vilja tks
omavahel tugeva seosega paar (tabel 19, Ik 57): kui minu t66 on huvitav, siis mulle meeldib

selline t60, mida ma teen.
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Tabel 19
Eneseteostuse vajaduse ja kompetentsuse vdidete omavahelised seosed

Mulle meeldib selline t66, mida

Minu t66 on huvitav
ma teen

Hk

Minu td66 on huvitav 1 ,820

*k

Mulle meeldib selline t66, mida ma teen ,820 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud

Eneseteostuse vajaduste ploki koondhinnang (vt lisa 4) on tugevas seoses tunnustuse vajaduse
ploki (r = 0,83, p <0,01) ja fusioloogilise vajaduse ploki (r = 0,77, p < 0,01) koondhinnanguga.
Teiste plokkide koondhinnangutega on eneseteostuse vajaduse ploki koondhinnang keskmiselt

fugevas seoses.

Eneseteostuse vajaduste ploki vdidetele andsid vastajad kdrgeid hinnanguid to6andja poolsele
toetusele ning suhteliselt madalalt hinnati vdimalust arengule ja eneseteostusele ettevottes.
Ettevottes ndeb arenemise vdimlusi mitte-Oppija, tookogemuseta ja 7-12 kuud t661 olnud
vastaja. Korrelatsioonianaliilisi tulemused tdi vélja olulise seose: kui t66 on huvitav, Siis

tootaja ndeb oma to0s rohkem positiivseid kui negatiivseid kogemusi.

2.6.11 Kompetentsus

Kompetentsuse ploki véidetele antud keskmised hinnangud on tabelis 20 (tabel 20, Ik 58).

Vastajad andsid oma hinnangu seitsme punkti skaalal.

Kodige kdrgemad hinnangud andsid vastajad viidetele ,,Mul on oma t66ks vajalikud oskused
olemas“ (M = 6,06, SD = 1,03) ja ,,Ma saan aru nduetest minu t66s*“ (M = 6,33, SD = 0,82).
Modlema viite juures andsid 7-12 kuud t661 olnud vastajad korgemad hinnangud kui 2-6 kuud
t601 olnud vastajad. Kui nduetest arusaamise hinnangute vahe oli minimaalne, siis véidet ,,Mul
on oma tooks vajalikud oskused olemas* hindasid pool aastat t66l olnud vastajad 5,88 (SD =

1,23) ja iile poole aasta 6,22 (SD = 0,78).
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Tabel 20
Kompetentsuse plokile antud keskmised hinnangud ja standardhélbed

Keskmine Standardhilve

M SD
Kompetentsus — koondhinnang o =0,87 5,562 1,32
1. Ma saan aru nduetest minu to0s 6,33 0,82
2. Mul on oma t60ks vajalikud oskused olemas 6,06 1,03
3. Ma oskan aidata oma kolleege 5,98 1,02
4, Ma saan oma t606 digeaegselt tehtud 5,98 1,15
5. Ma oskan t60s ettetulevaid probleeme lahendada 5,78 1,07
6. Mulle esitatud nduded on minu t86s realistlikud ja teostatavad 5,38 1,48
7. Mul on voimalik oma t606 teostamise viisi mojutada 5,18 1,48
8. Mul on piisavalt aega, et teha oma t66d hésti 4,95 1,79
9. Mulle meeldib selline t66, mida ma teen 4,83 1,68
10. Minu t66 annab mulle saavutatuse tunde 4,75 1,68

Allikas: autori koostatud

Hinnangud on positiivsed ja vastustele antud hinnangute osas ei esine statistiliselt olulisi
erinevusi thelgi grupil — todtatud aja jérgi, Oppijad ja mitte-Oppijad ning eelneva
tookogemusega ja tookogemuseta vastajate vahel. Jargnevad autori poolt vilja toodud
gruppide vahelised erinevused on illustratiivse loomuga. Kdige suurema keskmise erinevusega
hinnang anti viitele ,,Mulle meeldib selline t66, mida ma teen®, kus mitte-oppijad andsid
keskmiseks hinnanguks 5,04 (SD = 1,61) ja dppijad 4,42 (SD = 1,74). Tookogemusega ja
tookogemuseta vastajate poolt anti suurima erinevusega hinnang viitele ,,Minu t66 annab
mulle saavutatuse tunde”, mis on tookogemusega vastajate poolt saanud keskmiseks
tulemuseks 4,70 (SD = 1,73) ja tookogemuseta vastajate poolt 5,07 (SD = 1,25). Tootatud aja
jargi on ndha korgema hinnangu andmist vastajate poolt, kes on t661 olnud rohkem kui pool
aastat. 2-6 kuud tootanud vastajate koondhinnang kompetentsuse plokile on 5,37 (SD = 1,54)
ning 7-12 kuud 5,66 (SD = 1,36). Ule poole aasta t6dl olnud tédtaja on oma kompetentsuses
tunduvalt kindlam kui uus to6taja esimesel poolaastal ja seda kinnitavad vastajate poolt antud
hinnangud viidetele ,,Mul on oma t60ks vajalikud oskused olemas* ja ,,Mul on piisavalt aega,
et teha oma t60d histi“. 2-6 kuud t66l olnud vastaja andis keskmised hinnangud seitsme
punkti skaalal véidetele vastavalt 5,88 (SD = 1,22) ja 4,72 (SD = 1,84) ning 7-12 kuud t56l
olnud vastaja 6,22 (SD = 0,77) ja 5,17 (SD =1,72).
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Kompetentsuse plokis hindasid vastajad koige madalamalt vdidet ,,Minu t66 annab mulle
saavutatuse tunde” (M = 4,75, SD = 1,68). Vastuste hajuvus on suur - dppijad andsid kdige
madalama hinnangu (M = 4,48, SD = 1,85) ning téokogemusteta vastajad korgeima (M = 5,70,
SD = 1,26). Teine, madalama hinnanguga védide on ,,Mulle meeldib selline t66, mida ma
teen“ (M = 4,83, SD = 1,68), mille vastuste suur hajuvus on tingutud eelmisele viitele sarnaste

pohjustega.

Kommentaare (vt lisa 3) lisasid ploki 10ppu neli vastajat 104st, millest kaks on seotud

spetsiaalsete koolituste kiisimisega ning teised on iildiselt positiivselt meelestatud vastused.

Tabel 21
Lahkumiskavatsuste ja kompetentsuse omavahelised seosed

Kas Sa oled mdelnud Minu td66 annab mulle Mulle meeldib selline
lahkumisele? saavutatuse tunde t60, mida ma teen

Kas Sa f)led moelnud 1 467" 496"
lahkumisele?

Minu td66 annab mulle 467" 1 699"
saavutatuse tunde

M_ulle meeldib selline t66, - 496™ 699" 1
mida ma teen

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Allikas: autori koostatud

Korrelatsioonianaliilisi tulemustes puudusid statistiliselt olulised seosed taustaandmete ja
kompetentsuse ploki viidete vahel. Lahkumiskditumist kirjeldava ja kompetentsuse ploki
vaidete vahel leiti norga tugevusega negatiivne seos jargmiste vididete vahel (tabel 21):
lahkumisele motlevad need vastajad, kelle arvamuse kohaselt nende t66 ei meelde neile

(r=-0,47, p <0,01) ja nende t66 ei anna neile saavutatuse tunnet (r = -0,50, p < 0,01).

Omavahelised keskmiselt tugevad ja tugevad positiivsed seosed leiti jargmiste paaride vahel
(vt lisa 4): vastaja, kes oskab oma t60s ettetulevaid probleeme lahendada, oskab ka oma
kolleege aidata (r = 0,78, p < 0,01); kellel on piisavalt aega, et teha oma t606d hésti, sellel on
voimalik ka oma td0 teostamise viisi mdjutada (r = 0,79, p < 0,01) ning kui t66 annab

vastajale saavutatuse tunde, siis talle meeldib see t66, mida ta teeb (r = 0,70, p <0,01).
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Kompetentsuse ploki koondhinnang (vt lisa 4) on teiste plokkide koondhinnangutega norgalt

ja keskmiselt tugevas seoses.

Kompetentsuse ploki vdidete hinnangute pohjal on vastajad oma t66ga keskmiselt rahul, mis
muutub positiivsemaks todtaja kompetentsi suurenemisel tddaasta teisel poolel. Teised viited
on saanud positiivsed hinnangud ja olulisi erinevusi ei esine. Korrelatsioonianaliiiisi
tulemustes selgus, et lahkumisele motlevad need vastajad, kelle arvamuse kohaselt nende t66

ei meelde neile.
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3 JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Kéesoleva magistritdd eesmérgiks on miiiija-teenindajate voolavust pdhjustavate tegurite
viljaselgitamine to0taja esimesel todaastal. Teooriale ja praktikale tuginedes esitas magistritoo
autor kuus viidet ning kasutas uuringu lidbiviimiseks kiisimustikku {iheksa teemaplokiga.
Jargnevalt annab autor iilevaate iga teema kohta eraldi, millised on uuringu tulemuste

jareldused ja kuidas need on seotud magistritods esitatud teooriaga.

Esimene viide, et ettevOtte viddrtused on igapdevases t00s vidhesel médral rakendatud,
vadrtuseid ei ole piisavalt selgitatud ja seetdttu miiiija-teenindajal puudub seos ettevottega, ei
leidnud Kkinnitust. Uuringu tulemuste analiiiisimisel selgus, et vastajad on teadlikud ettevotte
védrtustest, nad saavad selgelt aru, millised on neile seatud eesmérgud ja kuidas nende t66
mojutab ettevotte eesmérkide saavutamist. Selline teadmine kujuneb kiill aja jooksul, sest 2-6
kuud t661 olnud ja to6kogemuseta vastajad hindasid oma teadmisi madalamalt kui 7-12 kuud
t601 olnud ja tookogemusega vastajad. Memon et al. (2004) viitel tekitab individuaalse ja
ettevotte vaheline sobivus tdhendusrikka tunde ja toob kaasa tootajate kdrge seotuse oma t6o
ja ettevottega (Memon et al., 2004). Korrelatsioonianaliiiis ti vélja seose, et mida rohkem
tootaja usub ettevotte vaartusi ja kasutab neid igapdevases to0s, seda kauem on tal plaanis
ettevottes tootada. Viadrtustest teadmine ja eesmérkidest arusaamine on ettevottes heal tasemel,
sest uuel tootajal votabki sisseelamine aega ja teadmine saavutatakse protsessina aja jooksul.
Tookogemuseta tootaja ei ole varasemalt kokku puutunud ettevotte eesmirkide ja visiooniga
ning nende olemuse ja enda panuse arusaamiseks vajab tuge teenindusjaama juhataja poolt.
Vastajate taseme lhtlustamiseks teeb autor ettepaneku, et uue tOotaja sisseelamisel
teenindusjaama juhataja selgitab vilja uue tootaja iildised teadmised ning alles seejdrel

tutvustab ettevotte vadrtusi ja igaiihe oodatavat panust.

Uuringu tulemustest selgus, et soovitakse paremat kontakti juhtkonnaga. Ollakse arvamusel, et
kuna juhtkonnaga kontakt puudub, siis seetdttu ei olda teadlikud ettevotte tulevikust ehk
ettevotte visioonist. Williams (2002) sonul on jagatud vaidrtused eduka strateegilise

planeerimise kriteeriumiks, kuna jagatud uskumused ja védartused seovad ettevottes tootavaid

61



inimesi tihise eesmédrgi nimel pingutama (Williams, 2002). Seetdttu teeb autor ettepaneku tuua
ettevotte juhtkond 1dhemale ka kdige madalama astme todtajatele ehk teenindusjaama miitija-
teenindajale. Naiteks, korraldada iiks kord kuus uutele todtajatele infopdev voi koostada e-
loeng, milles tutvustatakse ettevotet, eesmirke ja visiooni ning esinejateks on juhtgrupi
liilkmed (osakondade juhid), korraldada iihisiiritusi ning planeerida vahemalt {iks kord aastas

juhtgrupi litkme osalemine teenindusjaama tootajate koosolekul.

Teine viide, et t66jou voolavust pdhjustab rahulolematus saadava tasuga, leidis kinnitust.
Kontrollimisel selgus, et uuringu kdige madalamad hinnangud on saanud todtasuga seotud
vaited. Varjatud rahulolematus on seotud oma sissetulekuga ja arusaamisega, et ettevote
maksab vorreldes teistega vidiksemat tootasu. Kdige rahulolematud oma tdodtasuga on mitte-
oppijad - see on vastajate pohiliseks tookohaks ja seetdttu on nad ka koige kriitilisemad.
Samas on vastajad rahul, et nad saavad ise mojutada oma boonuse suurust. Siiski,
korrelatsioonianaliiiisi tulemus tdi vélja seose: kui tootaja motleb ettevottest lahkumisele, siis
ta ei ole oma sissetulekuga rahul. Simoni (2007) viitel on palk peamiseks pohjuseks, miks
ettevottes tOGtatakse ja samas teiselt poolt, miks ettevottest d&ra minnakse (Simon, 2007).
Lisaks lahkumismotetele mojutab sissetulek olulisi motivatsioonilisi tegureid. Kui t66taja on
rahul oma sissetulekuga, siis ta soovitab ettevottes tootamist ka teistele; on uhke, et tootab
Statoilis; leiab, et t66 on huvitav, saab oma t60st rohkem positiivseid kui negatiivseid
kogemusi ning leiab, et aecga on piisavalt oma t60 tegemiseks. Seetdttu teeb autor ettepaneku
suurendada boonuse teenimise vOimalust ja tdsta toOtajate arusaamist tootasu Kujunemisest.
Tootaja arvamust saab tOsta selgitades tootajatele ettevotte palgapoliitika pohimdtteid ja
tooturu olukorda, eriti pédrast palgarevisjoni otsuseid ning lisades tulemuste juurde

kéditumusliku hinnangu on voimalik teenida suuremat boonust.

Kolmas viide, et t66jou voolavust pdhjustavad pinged meeskonnas, ei leidnud kinnitust.
Kuulumise vajaduste plokis hindasid vastajad korgelt oma suhteid tookaaslastega, juht suhtub
oma tdotajatesse positiivselt ning koos saavutatakse piistitatud eesméargid. Simon (2007) sonul
annab toetus tootajale siinergia, mille pohjal tootatakse koos (Simon 2007). Hooker et al.
(2007) viitel on nendes ettevotetes, kes on tdhtsustanud suhteid tootajate ja juhtide vahel,

tootajad suurima tdendosusega rohkem rahul (Hooker et al., 2007). Samas ootavad suuremat
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toetust alla poole aasta t661 olnud ja tdokogemuseta tootajad. Bowen et al. (2013) sonul tekitab
tookaaslaste toetuse puudus arusaama, et ollakse iiksi ja ebakindlust teha midagi hasti (Bowen
et al., 2013). Autori arvamuse kohaselt vGib selline arusaam olla tekkinud téokaaslaste
viahesest kompetentsusest, sest suure t06jou voolavuse korral on t66] palju uusi tootajaid.
Seetottu teeb autor ettepaneku viia 1dbi koolitused teenindusjaama juhatajatele, kuidas
teenindusjaamas tdsta positiivset koostegemise taset. Juhatajad saaksid Opitut kasutada
teenindusjaamas suurendades iiksteise toetamist ja meeskonna iihtsust, niiteks koost6o
iilesanded, méingud jne, juhi poolt tdhelepanu pddramine Kkitsaskohtadele, nédgemine,

moistmine, julgus arutada ning kuidas tootaja enda kditumine mdjutab kdiki teisi todkaaslasi.

Neljas viide, et t66jou voolavust pohjustab todtaja arvamuse kohaselt liiga suur té6koormus,
leidis osaliselt kinnitust. Kui arvestada kokku vastajad, kes ei muudaks midagi ja oleksid ndus
veel rohkem pingutama, siis rahul on oma tdokoormusega 71% vastajatest ja vidhem sooviksid
pingutada 29% vastajatest. Gruppide arvestuses on nous oluliselt rohkem pingutama 44% 7-12
kuud t60l olnud vastajatest ja 42% mitte-Oppijatest. Selgus, et kellel on piisavalt aega, et teha
oma t60d hasti, sellel on ka voimalik oma t66 teostamise viisi mdjutada. Seost kinnitab ka
tulemus, et 64% 2-6 kuud ettevottes t661 olnud vastaja ei muudaks midagi voi oleks ndus
pingutama ning juba kogemusi omandanud 7-12 kuud t66l olnud vastajatest 78% ei muudaks
midagi ja on ndus rohkem pingutama. Bowen et al. (2014) viitel saavad to6tajad siiski ise
mdjutada keskkonna, iilesannete ja t66 ulatust (Bowen et al., 2014) ning Bipp (2010) sonul
paeluvad inimesi erinevad t66 omadused ja valides dige motivatsioonivahendi, saab parandada
tootajate t60 tulemusi (Bipp, 2010). Need tootajad, kes on ndus pingutama rohkem voi
oluliselt rohkem, need on autori arvamuse kohaselt valmis ettevottesse ka rohkem panustama.
Kui nad ei leia ettevottest eneseteostust, siis nad aja jooksul lahkuvad. Eneseteostuse

suurendamise vajaduse kohta teeb autor ettepaneku kuuenda viite jarelduste plokis.

Viies viide, et eclneva to0kogemuseta uus tOGtaja vajab suuremat tdhelepanu kui
tookogemusega uus todtaja, leidis osaliselt kinnitust. Taustakiisimuste ploki vastuste tulemusel
selgus, et tookogemusteta uusi tdotajaid on vihe, aga siiski on nende hinnangud olulised.
Tookogemuseta tootajatest 43% soovib tootada rohkem kui iiks aasta, 86% vastajatest ei ole

iildse v8i on monikord moelnud lahkumisele, 43% ei muudaks oma t60 juures midagi ning
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43% oleksid ndus pingutama rohkem. Tookogemuseta todtajal on suurem soov ennast
arendada ja edasi minna ning nende hinnangud on vorreldes teiste gruppidega positiivsemad.
Samas, kolmele véitele andsid tookogemuseta tootajad madalama hinnangu kui teised grupid.
Leiti, et toostressi suudetakse hoida vdhem normaalsel tasemel ning tunne, et tookaaslased
teevad t60 lihtsamaks voi todkaaslased teevad oma t66d kiiresti ja efektiivselt, ei ole samal
tasemel teiste gruppidega. Solomon et al., (2010) sonul peaksid juhid suurendama
kahesuunalist kommunikatsiooni, tagamaks, et todtajatel on olemas kdik vahendid oma t66
tegemiseks, asjakohane koolitamine, et suurendada teadmisi ja oskusi (Solomon et al., 2010).
Seetdttu teeb autor ettepaneku, et vérbamisvestluse kiisimustikku lisada kolm-neli
lisakiisimust eelneva tookogemuse kohta. Sellisel juhul saab juhataja juba varbamisvestluse
ajal vilja selgitada kandideerija eelneva to0kogemuse. Arusaam uue todtaja eelnevate
tookogemuste kohta, annab teenindusjaama juhatajale iilevaate juhendamise mahust ja

voimaluse planeerida uue tdotaja sisseelamisperiood parimal moel.

Kuues véide, et esimese todaasta jooksul muutub todtaja enda arvamus arenguvdimaluste
kohta ettevdttes vdhenemise suunas, ei leidnud kinnitust. Uuringu tulemustest selgus, et
vastajad hindavad ajas oma arenguvOimalusi vastupidiselt. Siiski on iildine hinnangute tase
keskmisest madalam vorreldes uuringu teiste tulemustega ning 21% vastajatest nimetavad
eeldatavaks lahkumise pohjuseks karjdéri vahesed voimalused. Kui dppija ja alla poole aasta
t601 olnud to6taja ndeb arenguvdimalusi vdhesel maéral, siis 7-12 kuud t661 olnud, mitte-
oppijad ja tookogemusteta vastaja ndeb ettevottes voimalusi eneseteostuseks ja karjddriks.
Pessimistlikumad oma tuleviku suhtes on just need vastajad, kes hetkel lisaks toole ka dpivad
voi kellel on olnud enne Statoili tddle tulemist tdokogemus olemas. Eneseteostuse vajaduse
ploki madalamalt hinnatud vdide on, et miilija-teenindaja t66 on huvitav. Samas tuli
korrelatsioonianaliiiisi tulemustest vilja, et kui td6taja hinnangul on tema t66 huvitav, siis ta
ndeb oma t60s rohkem positiivseid kui negatiivseid kogemusi, voimalust selles t66s ennast
arendada ja edasi minna ning planeerivad tootada pikemaajaliselt. Ciutiene et al. (2010)
arvamuse kohaselt soltub ettevotte edukus todtajate edukusest — ettevote vajab tootajaid, kes
piitidlevad ettevotte eesmérkide poole ja tootajad vajavad ettevotet, kus nad saavad saavutada
personaalseid karjadri eesmirke (Ciutiene et al., 2010). Seetdttu teeb autor ettepaneku

kujundada vilja protsessid, milles miiiija-teenindajad saavad planeerida oma eneseteostuse ja
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karjadarivdoimalusi ning see teeb t60 ka huvitavamaks — anda vastutust ndudvaid toid, selgitada
perioodiliselt tdotajatele arenemise vOimalusi ettevotte siseselt, arendada vélja miitija-
teenindaja erinevate tasemete standardid, mille {ihelt tasemelt teisele minna soovides on

tootajal vajalik ndidata oma oskusi nii teoorias kui ka praktikas.

Fiisioloogiliste vajaduste plokis olid vastajad kdige rahulolematud oma to6tasuga ja sellega sai
kinnitust magistritoo teine véide. Teised flisioloogiliste vajaduste ploki viited said vastajatelt
positiivsed hinnangud. Rahul ollakse arusaamisega, et palju oleneb to6tajast endast ja tootajal
on voimalus oma t60d kontrollida. Kuigi, t60 tegemiseks on ettevottes selged juhendid ja
protseduurid ning tddtaja t00s kasutatavad toovahendid on ajakohased ja mugavad, toi
gruppide vaheline erinevus vilja erinevad hinnangud juhendite ja protseduuride efektiivsuses.
Seetottu teeb autor ettepaneku iile vaadata juhendid teenindusjaama tddtajatele, neid
lihtsustada kaasates uusi tootajaid ning proportsionaalselt iile vaadata ja voimalusel

efektiivistada igapdevaseid tooprotsesse.

Turvalisuse vajaduste plokis tunnevad vastajad ennast korgelt teadlikuna turvalisuse
valdkonnas. Ettevotte poolt ldbiviidud ohutuse alaseid juhendamisi hinnatakse kdorgelt ja
oskused omandatakse aja jooksul. Tooaasta teisel poolel oskavad vastajad kasutada Gigeid
toovahendeid ja ressursse, et oma tood histi teha. Oskuste suurenedes ndhakse vdimalust
kontrollida oma t66d ja hoida to0stressi normaalsel tasemel. Siiski, aja jooksul ei vdhene
kurnatuse tase ja seetottu ei ole tegelik suutlikkus samavéirsel tasemel. T66 iilekoormuse tdttu,
Broadbridge (2002) sonul, kasvab pahameel ja konfliktide arv, plihendumise tase véheneb,
viheneb ka moraal ja t66jou voolavus kasvab. Selline olukord mojub aga negatiivselt

klienditeeninduse tasemele ja klientide kaebuste arv touseb (Broadbridge, 2002).

Uhelt poolt kurnatuse tase ei vihene tddtaja teisel poolaastal ning teiselt poolt 32% vastajatest
ei muudaks oma to6koormuse juures midagi ja 40% oleksid ndus pingutama rohkem.
Vastuste tulemused ei anna {ihtset lahendust ja seetdttu teeb autor ettepaneku uurida kurnatuse
pOhjuseid detailsemalt, et aru saada otsestest pShjustest ning selle pohjal saab parendused 1ébi

viia.
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Tunnustuse vajaduste plokis on vastajate hinnangud iile keskmise positiivsed ja vdga korgelt
hindavad vastajad juhti, kes kuulab, mida to6taja tahab 6elda ja kiidab neid hea t66 eest. Juht
on igapéevaselt teenindusjaamas olemas ja tootatakse iihiselt ning seega tema tunnustus on
vastajatele paremini tajutav. Tihti jddb ettevote kui mdiste vastajale kaugeks ja seda on ndha
ka madalamates hinnangutes ettevotte kohta. Mellan-Parast (2012) sonul on to6tajad kaasatud,
kui tippjuhtkond toetab nii otseselt kui ka kaudselt (Mellan-Parast, 2012). Ettepaneku, et
teenindusjaama tOotajate kontakt juhtgrupi liikmetega oleks tihedam, on autor juba esitanud

esimese viite jarelduste ploki juures.

Uuringu madalaimalt hinnatud viited on seotud ettevotte prestiiziga. Vastajad on keskmiselt
rahul, et nad tootavad Statoilis. Korrelatsioonianaliiiisi tulemusest selgus, et kui tddtaja ei ole
uhke ettevottes tootamise iile, siis ta ka ei soovita ettevottes tOOtamist teistele. Seetdttu teeb
autor ettepaneku koostada kava ettevotte maine tdstmiseks teenindusjaama tootajate seas ja
seda just ettevotte siseselt, et todtajad tunneksid hésti ennast selles ettevattes ja oleksid uhked,

kus nad tootavad.

Kompetentsuse ploki viited said vastajate kdest positiivsed hinnangud. Korgelt hindavad
vastajad arusaamist nduetest oma to0s ja neil on oma todks vajalikud oskused olemas.
Lahkumisele mdtlevad aga need vastajad, kelle arvamuse kohaselt nende t66 ei meelde neile ja
nende t66 ei anna neile saavutatuse tunnet. Oppijate poolt antud tulemus on vihem positiivne
ja eeldatavasti on pohjuseks soov edasi liikuda ning leida endale amet vastavalt Opitule.
Positiivsemalt hinnati viiteid mitte-Oppijate ja tookogemusteta vastajate poolt. Leoni (2012)
viitel ei saa ettevotte areng tulla ainult t66koha kohandamisest turundudlusega, vaid peab
olema kohandatud ka tddtajate kompetentsidega ning nende parima kasutamisega (Leoni,
2012). Bipp (2010) viitel saab dra kasutada inimestele meeldivaid erinevaid t66de osasid
valides sobivad inimesed arvestades to6turu olukorda voi valides dige motivatsioonimeetodi

(Bipp, 2010).

Samuti selgus vastajate hinnangutest, et {ile poole aasta t66l olnud todtaja on oma
kompetentsuses tunduvalt kindlam kui uus todtaja esimesel poolaastal. Seega, kellel on

piisavalt aega, et teha oma t66d hésti, sellel on voimalik ka oma t66 teostamise viisi mojutada.
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Seetdttu teeb autor kaks ettepanekut:

1. Saavutatuse tunne — kompetentsust tdstes ja tunnustust saades tekib saavutatuse tunne.

Viia 14bi koolitused teenindusjaama juhatajatele, kuidas siisteemselt 1dbi viia vestlusi

oma meeskonnalitkmetega (individuaalselt ja meeskondlikult) tagamaks tootajate

sujuva arengu.

2. Kompetentsuse tdostmine — uue tootaja juhendamise protsesside efektiivistamine ja

mentorlus katseaja jooksul, kui tootaja oskab oma tooGiilesandeid hasti, siis ldheb

tegevuste tegemiseks ka vahem aega.

Analiiiisides, millised tegurid mojutavad miiiija-teenindajate seotust ettevottega, selgus, et

kdige korgemalt hinnati (tabel 22) enda teadlikkust nduetest oma tO60s, vastutusest

tootervishoiu ja ohutuse alal.

Tabel 22
Keskmine hinnang on suurem voi vdrdne kui 6
Keskmine Standarg-
Plokk Kiisimus M hilve
SD
Kompetentsus Ma saan aru nduetest oma to0s 6,33 0,82
Turvalisuse vajadus Ma olen teadlik todtervishoiu ja ohutuse 6,28 1,07
vastutusest
En.eseteosmse Minu t661t oodatakse kdrgeid standardeid 6,22 0,92
vajadus
Viirtused }[\(/jlgssaan aru mulle seatud eesmarkidest minu 6,14 1,10
Turvalisuse vajadus Tootajatel_e on lébi viidud ohutuse alased 6,13 1,07
juhendamised
Tunnustuse vajadus Minu juht kuulab, mida ma tahan 6elda 6,08 1,33
Kuulumise vajadus Mul on head t6dalased suhted oma 6,07 1,29
tookaaslastega
Kompetentsus Mul on oma t60ks vajalikud oskused olemas 6,06 1,03
Fusioloogilised Ettevottes on selged juhendid ja protseduurid t66
. . 6,00 1,21
vajadused tegemiseks

Allikas: autori koostatud

Vastajate hinnangud on kodige kdorgemad ettevatte tegevustele uute tootajate informeerimisel ja

millised on ettevotte ootused uuele tootajatele. See néitab, et ettevte pingutab uute tootajate

sisseelamiseks ja vastajad on rahul t66 korraldusliku poolega. Autor teeb ettepaneku, et tabelis

22 vilja toodud teemad ja viited on suurepdrased hinnangud, et neid todtajatele tutvustada,

tdsta positiivsust ja tutvustada edulugusid. Lisades tulemustele juurde praktilisi néiteid




teenindusjaama t60st, on vOimalik tdsta esile ja tdhtsustada miilija-klienditeenindaja t66d

ettevotte siseselt.

Ettevottest lahkumiseni vdivad viia vastajate poolt kdige madalamate tulemustega viited
(tabel 23). Rahulolematus monede praktikate suhtes ei vii alati ettevOttest lahkumiseni

(Slavianska, 2012), aga v3ib anda selleks head eeldused.

Tabel 23
Vastajate keskmine hinnang véiksem kui 5
. Standard-
Plokk Viide Keskﬂm'”e hilve
SD

1, | Fusioloogilised Ma olen oma sissetulekuga rahul 3,88 1,61
vajadused

2 Fiisioloogilised Minu arvamuse kohaselt ettevote maksab 413 177

' vajadused viiksemat to6tasu vorreldes teiste ettevotetega ' ’

3. Kompetentsus Minu t66 annab mulle saavutatuse tunde 4,75 1,68

4, Tunnustuse vajadus | Ma olen uhke, et to6tan Statoilis 4,77 1,89

5. Kompetentsus Mulle meeldib selline t66, mida ma teen 4,83 1,68

6. | Eneseteostuse Mu t65 on huvitay 4,86 1,71
vajadus

7. quseteostuse Ettevottes on piisavalt véimalusi karjdariks 491 1,80
vajadus

8 quseteostuse M_a saan selles t60s ennast arendada ja edasi 491 1,81
vajadus minna

9. Kompetentsus Mul on piisavalt acga, et teha oma t66d hasti 4,95 1,79

10. | Tunnustuse vajadus | Ma soovitan ettevottes toOtamist ka teistele 4,95 1,83

Allikas: autori koostatud

Seetottu teeb autor ettevottele ettepaneku, et koik tabelis 23 vélja toodud viited iile vaadata,
votta arvesse autori poolt juba esitatud asjakohased ettepanekud ning koostada tegevuskava

hinnangute tdstmiseks.

Statoil on loonud head eeldused todtaja juhtimiseks, aga siiski on selle ldbiviimine olulisel
madral mojutatud iga teenindusjaama juhi indiviidist. Seetottu on autor kahes ettepanekus
toonud vilja teenindusjaama juhi koolitamise, et kdikides teenindusjaamades viiakse uue
tootajate sisseelamine, todtajate arengu kujunemine ja meeskonna juhtimine ldbi sarnastel

alustel.
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Uuringu tulemuste analiilis ei toonud vélja gruppide vahel statistiliselt olulisi erinevusi.
Tulemusi korvutades ilmnes siiski, et pikema staaziga tootajate hinnangud on monevorra
korgemad. Samal tasemel hinnati ainult iihte vdidet, mis on seotud tootaja sissetulekuga. Oma
sissetulekuga viljendasid koige suuremat varjatud rahulolematust mitte-Oppijad, kes
moodustavad vastajatest 65,4%. Kui sissetulekuga ollakse rahul, siis meeldib ka oma t66 ja
ettevottest lahkumisele ei mdelda. Konkreetsed tegevused ettevottest lahkumiseks voetakse
ette jarsku, 7-12 kuud t661 olnud vastajate seas. Need vastajad, kes ei kavatse ettevottest
lahkuda, soovivad selles ettevottes edaspidi karjddri teha. Eneseteostuse vajadus on vastajate
seas olulisel kohal. Kui miiiijja-teenindaja on ettevottes rahul eneseteostuse vajadustega, siis
ollakse rahul ka fiisioloogiliste, turvalisuse, kuulumise ja tunnustuse vajadustega. Kui tootajad
tajuvad, et ettevOtte pakub karjddrivoimalusi vidhesel maédral, siis see on ala, mille

parandamisel viheneks t66j0u voolavus (Hendrie, 2004).
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KOKKUVOTE

Alla aasta t60l olnud miiiija-klienditeenindajad on Statoilis tootades korgelt hinnanud t66
korraldust ja suhteid oma tookaaslastega, aga keskmiselt on rahul t66 endaga. Varjatud
rahulolematust véljendab hinnang sissetulekule ja suuremaid vdimalusi Soovitakse
eneseteostuseks. Aja jooksul, oskuste suurenedes ndhakse voimalust kontrollida oma t66d ja
hoida todstressi normaalsel tasemel, kuid kurnatuse tase ei vdhene ka teisel poolaastal.
Konkreetsed tegevused ettevottest lahkumiseks voetakse ette jarsku, 7-12 kuud t66l olnud

vastajate seas.

Magistritod alguses esitatud vdidete kontrollimisel selgus, et ainult {iks viite leidis kinnitust,
kahe viite puhul digsus leidis kinnitust osaliselt ja kolm véidet ei saanud uurimuse tulemustes

kinnitust.

Tdeseks osutus viide, et td6jou voolavust pohjustab rahulolematus saadava tasuga. Vastused
véljendasid varjatud rahulolematust oma sissetuleku iile ja arusaamist, et ettevote maksab
viiksemat tootasu vorreldes teiste ettevOtetega. Samas ollakse rahul, et tootajal endal on
voimlus mojutada boonuse suurust. To0taja rahulolu oma sissetulekuga on oluline, sest
tootaja, kes on rahul, saab oma t66st rohkem positiivseid kui negatiivseid kogemusi, leiab, et
t00 on huvitav ja soovitab seda ka teistele ning kes ei ole rahul, motleb ettevottest

lahkumisele.

Osaliselt sai kinnitust véide, et to6jou voolavust pShjustab td6taja arvamuse kohaselt liiga suur
tookoormus. Oma todokoormusega on rahul 71% vastajatest ning nendest 40% on ndus veelgi
rohkem pingutama. Vdhem sooviksid pingutada 29% vastajatest. Samas, kellel on piisavalt
acga oma t60d teha, sellel on voimalik ka seda hésti teha ja selline arvamus tekib just 7-12

kuud t661 olnud todtajal.

Samuti sai osaliselt kinnitust védide, et eelneva tdokogemuseta uus todtaja vajab suuremat

tahelepanu kui tookogemusega uus todtaja. Oma tookoormusega on rahul voi oleksid ndus
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rohkem pingutama 86% tookogemuseta vastajatest ning nende poolt antud keskmised
hinnangud on korgemad vorreldes teiste gruppide hinnangutega. Siiski hinnati to0stressi taset
esimesel poolaastal kdorgemaks ja leiti, et t00 eest saadav tunnustus ei ole alati diglane voi

tookaaslastelt oodatakse suuremad abi.

Uurimises ei saanud kinnitust véide, et ettevotte vairtused on igapdevases t00s vihesel miiral
rakendatud, védrtusi ei ole piisavalt selgitatud ja seetdttu miiiija-teenindajal puudub seos
ettevottega. Vastupidiselt esitatud vditele on tootajad teadlikud ettevotte vaartustest ja seatud
eesmirkidest, véirtusi kasutatakse eesmérkide saavutamiseks ning arusaamine nende to60
mojust ettevottele on olemas. Keskmiselt hindasid vastajad kontakti juhtkonnaga ja seda

soovitakse parandada.

Uurimuses ei saanud kinnitust vdide, et esimese todaasta jooksul muutub todtaja enda arvamus
arenguvoimaluste kohta ettevottes ja seda vdhenemise suunas. Vastajate hinnang on
vastupidine. Alla poole aasta t66l olnud t66taja ndeb arenguvoimalusi keskmiselt ning rohkem
t66] olnuna ja kogemusi omandades ndhakse rohkem ka voimalusi. 7-12 kuud t66l olnud,
mitte-Oppijad ja tookogemusteta vastajad on positiivsemad ja ndevad ettevottes voimalusi

eneseteostuseks ja karjdariks.

Uurimuses ei saanud kinnitust véide, et t66jou voolavust pohjustavad pinged meeskonnas.
Vastajad hindasid korgelt oma suhteid tookaaslastega, juht suhtub oma to6tajatesse positiivselt
ning koos saavutatakse piistitatud eesméargid. To6tajad tunnevad ennast meeskonna lilkmena
ja neil on arusaam, et igal liikkmel on oluline panus ja juht seda ka toetab. Ainult alla poole
aasta t00l olnud todtajatel on kohati suuremad ootused, sest nad vajavad kompetentsemat abi

ja ootused todkaaslastele on suuremad.

Ettevottega soovib ennast pikemaajaliselt siduda 33,6% vastajatest ja peaaegu pooled
vastajatest (48,1%) plaanivad ldhima poole aasta jooksul ettevottest lahkuda. Siiski, 67,3%
vastajatest ei ole veel moelnud lahkumisele voi on see toimunud ainult mdnikord. Arvestades
tegelikku t66jou voolavuse protsenti, 2014 aastal oli see 66,17, siis on tulemus positiivne ja

ettevottel on voimalus t66jou voolavust vdhendada. Siiski tuleb meeles pidada, et konkreetsed
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tegevused ettevottest lahkumiseks voetakse ette jarsku peale t661 oldud poolt aastat. Samas,
need kes jddvad, soovivad ettevottega ennast pikemaajaliselt siduda ja selles ettevottes ka

karjdari teha.

Turvalisuse vajaduste plokis on todandja tegevused vastajate poolt saanud korged keskmised
hinnangud ja vastajad tunnevad ennast korgelt teadlikuna selles valdkonnas. Omavahelised
seosed on ettevotte juhtide ja tootajate vahel, kui juhid on suunatud ohutusele, siis tdéotajad
lahevad sellega kaasa. Samas, todtaja, kes tunneb, et ta ei kontrolli oma t66d, mdtleb

ettevOottest lahkumisele.

Tunnustuse vajaduse plokis on kdige madalama hinnangu saanud ettevotte prestiiziga seotud
viited. Tootajad, kes ei ole uhked, et nad tootavad Statoilis, ei soovita ettevottes toGtamist ka
teistele. Sellised arvamused vdivad mojuda pérssivalt uute tootajate soovi todtada ettevottes
pikemaajaliselt. Samas, t60 eest saadav tunnustus ning ettevdtte ja juhi poolt saadav tunnustus

on vastajate poolt saanud keskmiselt kdrgemad hinnangud.

Kompetentsuse ploki viidetele vastates hinnati korgelt arusaamist oma t00st ja vajalike
oskuste olemasolu. Siiski annab miitija-klienditeenindaja t66 keskmise saavutatuse tunde ning
tegelikult selline t66 véga ei meeldi. Tulemuseks, kellele t66 ei meeldi ning ta tunneb, et tema
t00 ei anna saavutatuse tunnet, see on otsustanud ettevdttest lahkuda. Hinnangud muutuvad

positiivsemaks t06taja kompetentsuse suurenemisel aasta teisel poolel.

Jarelduste ja ettepanekute osas annab autor {iilevaate uuringu tulemustest ja vastused
magistritoole esitatud vaidetele ning teeb kaksteist ettepanekut Statoili juhtkonnale. Peamised
parendusvaldkonnad t66j0u voolavuse vahendamiseks on:

1. tihendada juhtkonna kontakti teenindusjaamade to6tajatega;

2. tOsta ettevotte mainet teenindusjaama tootajate seas, just ettevotte siseselt;

3. tosta esile ja tidhtsustada miitija-klienditeenindaja t60d ettevotte siseselt;

4. selgitada tootajatele ettevotte palgapoliitika pdShimotteid ja tddturu olukorda,

kaitumusliku hinde lisamine boonusstisteemi;
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7
8.
9

kujundada vélja ja propageerida astmelised protsessid eneseteostuseks
karjadrivdoimalusteks;

viia labi koolitused teenindusjaama juhatajatele;

tdiustada ja votta kasutusele uuendatud todtaja varbamise kiisimustik;

tdiustada ja votta kasutusele uuendatud uue tootaja sisseelamise programm;

lihtsustada to6juhendeid ja vaadata iile toSprotsessid,

10. uurida kurnatuse pohjuseid ning tulemuste pdhjal viia sisse muudatused;

11. esitada uuringu parimad tulemused koos praktiliste eduloodega;

12. arutada 14bi ja koostada tegevuskava uuringu madalamate hinnangute tostmiseks.
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RESUME

EMPLOYEE TURNOVER CAUSES IN FIRST WORKING YEAR ON EXAMPLE OF
STATOIL FUEL & RETAIL EESTI AS

VAIKE ADAMSON

Master's thesis goal was to identify the main turnover causes in employees first year of work.
Author made a proposition to Human Resources Department to examine Statoil sales
assistants understanding of company values, physiological, security, belonging and self-
fulfillment level; competence and confidence through employee engagement to Statoil. Based
on theory and practice, the author of thesis presented six statements, which were prerequisite

for conducting the current study.

In the first part of the thesis, author points out the need and purpose of the study, the effects of
labor turnover, research fields and theoretical overview. The second part provides a brief
introduction of the company, situation description, the method and results of the survey. In
third part of the study, conclusions of the results and propositions are presented. Author has

added company's values, questionnaire and correlation table in the end of the thesis.

There are 489 employees in Statoil Fuel & Retail Estonia service stations and 411 of them are
sales assistants; 5% are men and 95% women. The first and main communicator with
customer is sales assistant, who forms customer’s opinions and views about the entire
company. Over the past three years, staff turnover has been increasing every year and
employee doesn’t even obtain customer service skills when he or she already leaves the job.
Within a few years, there have been situations in some service stations where the whole team
has changed in the last half of the year and therefore, it is not possible to provide high-quality

and competence service to customers.

The method of the present thesis was quantitative and the aim was to collect information/data

from the primary sources, using questionnaires. Author used structured interviews, which
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consisted of nine blocks and 76 questions, to conduct the study. Questions were formulated in
such way that they related to the position of sales assistant and their duties concerning the
issues in Statoil service stations and retail in general. After the completion of questionnaires
the author conducted a pilot study, which aimed to determine the readiness of carrying out the
survey. After corrections, the author of the thesis sent a unique survey link with a cover letter
to Statoil sales assistant's personal e-mail addresses and questionnaires were completed
anonymously outside of work environment. Inquiry was conducted in 16.02-01.03.2015 and

the responses were collected in online poll environment called eFormular.

Author used SPSS Statistics 22 to process and analyzes the data. The methods used were:
cross-tables, descriptive statistics and correlation analysis. All Statoil sales assistants, who
have worked in Statoil for a year or less, formed the whole population of the study.
Questionnaire was sent to 165 people and 104 of them completed it. Investigating the
statements made in the beginning of the thesis revealed that only one statement was
confirmed, two statements were partly confirmed and three statements could not be confirmed

by current study.

Sales assistants who worked less than a year were highly satisfied with Statoil work
organization and their relationships with co-workers, but on average were satisfied with the
work itself. Hidden dissatisfaction expressed in the rate of income and wish for greater
opportunities for self-fulfililment. Over the time, improvement of skills provides a better
understanding to manage work and keep the work-related stress at a normal level, however,
the level of exhaustion does not decrease even in the second half of the year. Desire to leave

the company increases sharply after working for half a year.

In conclusion and proposal part of the study, the author provides an overview of the results of
the survey and answers the statements made in the thesis and also provides eleven proposals

for the management of Statoil.

The main fields of improvement to reduce staff turnover are: a closer relationship and contact
between management and service station employees; improving company's reputation within

the company itself; highlight and prioritize the work of sales assistants within the company;
(5



explain company's wage policy to employees and the situation in labor market, addition of
behavioral score to the bonus system; to develop and promote self-fulfillment in staged career
opportunities; carry out trainings with practical tasks for service station managers; improve
employee recruitment questionnaire and induction program and also create a mentoring
system for new employees; simplification of work instructions for service station employees
and overview of processes involving practitioners; investigate the causes of exhaustion and
introduce changes based on the results; consider and prepare an action plan to increase the

study of lower estimates.
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LISA 1 Ettevotte vairtused

Meie véirtused on meie juhtimissiisteemi aluseks. Vaartused on edasiviivaks jouks tulemuste
saavutamisel ning suunavad meid dritegevuses ja koostdds nii omavahel kui viliste
sidusgruppidega.
Julge
e Oleme loovad, ambitsioonikad ja innustame rakendama uusi ideid
® Oleme ettendgelikud, markame voimalusi ja vdljakutseid
e Esitame viljakutse tavatddedele ja siseneme uutesse valdkondadesse
® Oleme iiksteise suhtes noudlikud ja avaldame survet konstruktiivseteks muudatusteks
® Modistame ja juhime riske
Avatud
e Oleme ausameelsed ja kditume ausalt
e Oleme teadmishimulised, teeme koost6dd ja jagame kogemusi
o Propageerime ja vdirtustame mitmekesisust
e Suhtleme selgelt, anname ja votame arvesse konstruktiivset tagasisidet
o Tdstatame eetikakiisimusi ja — véljakutseid koheselt
Kirglik
o Téidame antud lubadused
e Arendame jitkuvalt vajalikke teadmisi, nditame &rilist teadlikkust ja kliendikesksust
o Piitidleme lihtsuse ja selguse poole ning keskendume vaid véértust lisavatele
tegevustele
o Tegutseme otsusekindlalt ja oleme otsustele lojaalsed
e Oleme piihendunud ja vastupidavad, viime asjad l0pule ja pddrame tdhelepanu
olulistele detailidele
Hooliv
o PGhjustame null kahju inimestele ja véldime onnetusi
o Vihendame meie tegevusest ja toodetest tulenevat negatiivset moju keskkonnale

o Tegutsedes ldhtume seadustest ja meie eetikajuhendist
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o Kiitume sotsiaalselt vastutustundlikult ja anname oma panuse jitkusuutlikuks
arenguks

e Austame iga inimest, toetame teiste Onnestumist ja panustame heasse tookeskkonda
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LISA 2 Uuringut tutvustav e-kiri ja kiisimustik

Hea kolleeg

P66rdun sinu poole pakkudes voimalust osaleda huvitavas uuringus ja samas anda oma panus
Statoil Fuel & Retail Eesti AS (edaspidi ettevote) teenindusjaamade keskkonna edasisele
arengule. Sinu vastused uuringu lébiviimisel oma enda arvamuste ja hinnangutega on véga
olulised.

Igale ettevottele on oluline teada saada oma tdotajate rahulolu ja motivatsiooni tasemest ning
kdesolevas uuringus kisitletakse neid erinevate aspektide kaudu. Uuringu eesmérgiks on
miiiija-teenindajate voolavust pohjustavate tegurite véljaselgitamine to0taja esimesel todaastal.
Uuringu viin 18bi magistrito6 kaigus ning uuringu tulemused ja sellest tulenevad ettepanekud
esitan maikuu jooksul ettevotte juhtkonnale.

Kiisimustik koosneb taustakiisimustest ja kaheksast erinevat plokist. Vastamine vitab aega 15
kuni 20 minutit. Loe iga vdide tdhelepanelikult 14bi ja anna hinnang selle pdhjal, mis sinu
olukorrale kdige paremini sobib. Hinnangut on voimalik anda skaalal 1 kuni 7, kus 1 téhistab
arvamust ,,ei ole iildse ndus* ja 7 ,,olen téiesti nous*.

Olen véga tinulik, et oled otsustanud kiisimustele vastata ja avaldad oma arvamust.
Kiisimustikule vastamine on anoniiiimne ja neid kasutatakse tildistatud kujul.

Ténan Sind!
Vaike Adamson, Tervis Keskkond Ohutus spetsialist

Taustakiisimused

Kui kaua oled to6tanud Kuni 1 kuu  2-6 kuud 7 - 12 kuud

ettevottes?
- . . Lopetamata P&hi- Kesk- Kutse- . :
?
IS ED S EelUS: pohiharidus ~ haridus haridus haridus g
e px : Opin Opin Opin Opin
(')
LSRRIl el Ei pohikoolis  keskkoolis  kutsekoolis  korgkoolis
Minu ametinimetus on Miitija-teenindaja Vanemmiiiija-teenindaja
Kas Statoil on Sinu 3ah Ei

esimene tookoht?
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VAARTUSED - ettevétte viirtused, eesmirgid

10.

1 2 3

Ei ole
uldse
nous
Olen teadlik ettevotte
vaartustest

Viéirtuseid on piisavalt
selgitatud, moistan mida
need reaalselt
tdhendavad

Ma usun ettevotte
vaartusi

Leian, et minu ja
ettevotte vaartused on
sarnased

Minu kaastdotajad
kasutavad ettevotte
védrtusi igapdevases
toos

Ma kasutan ettevotte
vaartuseid oma
igapédevases to0s

Ma saan aru mulle
seatud eesmarkidest
minu to0s

Minu juht tdidab oma
lubadused

Ma maistan, kuidas
minu t66 mdjutab
ettevotte tldist edu

Ma olen teadlik, milline
on juhtkonna visioon
ettevotte tulevikust

Sinu arvamus antud teema
kohta
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FUSIOLOOGILISED VAJADUSED — palk, info litkumine, to6korraldus, to6tingimused

1 2 3 4 5 6 7
Ei ole Taiesti Ei tea
ildse nous

nous
1. Ma olen oma sissetulekuga
rahul

2. Ma olen rahul, et saan
boonuse suurust ise
mojutada

3. Ettevote taidab oma
kohustused minu ees

4. Minu arvamuse kohaselt
ettevote maksab vdiksemat
tootasu  vorreldes teiste
ettevotetega

5. Ma leian kergesti vajaliku
informatsiooni, et oma
t60d hésti teha

6. Ettevottes on  selged
juhendid ja protseduurid
toode tegemiseks

7. Juhendid ja protseduurid
on efektiivsed ja hésti 1dbi
moeldud

8. Mul on vdimalik oma t66
teostamise viisi mojutada

9. Minu t60s kasutatavad
toovahendid on
ajakohased ja mugavad

10. Ruumid, kus ma t66tan, on
heas seisukorras

Sinu arvamus antud teema
kohta

TURVALISUSE VAJADUS — t66 ohutus, kindel tookoht

1 2 3 4 5 6 7
Ei ole Taiesti Ei tea
ildse nous

nous
1. Ettevdtte prioriteet on
hoida kdrgel tasemel
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tervise ja ohutuse alaseid
teemasid

2. Ohutu kiitumine on
tunnustatud ettevotte
juhtkonna (ka
teenindusjaama juhtide)
poolt

3. Maolen teadlik
tootervishoiu ja ohutuse
vastutusest

4. Tootajatele on 1dbi viidud
ohutuse alased
juhendamised

5. Mul on voimalus kasutada
oigeid toovahendeid ja
ressursse, et teha oma t66d
hasti

6. Ettevotte tootajatel on
head oskused kasutamaks
olemasolevaid
toovahendeid

7. Ma tunnen, et toovahetuse
16pus olen kurnatud

8. Ma tunnen, et ma
kontrollin oma t66d

9. Ma suudan  toOstressi
hoida normaalsel tasemel

Sinu arvamus antud teema
kohta

KUULUMISE VAJADUS — kuulumine kollektiivi, sdprus, kolleegid
1 2 3 4 5

Ei ole
ildse
nous
1. Minu tookaaslased aitavad
ja toetavad mind

2. Mul on head to6alased
suhted oma tookaaslastega

3. Mina ja minu tookaaslased
tootavad koos tihtse
meeskonnana
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4. Minu tdokaaslased teevad
minu tdo lihtsamaks

5. Ma usaldan oma
tookaaslasi

6. Minu tookaaslased teevad
oma t60d kiiresti ja
efektiivselt

7. Minu juht suhtub
positiivselt oma
tootajatesse

8. Minu juht aitab ja toetab
mind

9. Oma teenindusjaamas
tootame seatud eesmérkide
nimel

10. Oma teenindusjaamas me
saavutame koos piistitatud
eesmargid

Sinu arvamus antud teema
kohta

TUNNUSTUSE VAJADUS - teiste hinnang, tunnustus, vastutus, prestiiz

1 2 3 4 5 6 7
Ei ole Taiesti Ei tea
ildse nous

nous

1. Minu juht usaldab meid ja
kiidab hea t60 eest

2. Minu juht kuulab, mida
ma tahan oelda

3. To0 eest saadav tunnustus
on minu jaoks diglane

4. Minu t66 tulemuslikkust
vaadatakse ja hinnatakse
piisavalt sageli

5. Tunnen, et ettevote
inspireerib mind tegema
oma t66d tulemuslikult

6. Ettevottes on selgelt
maératletud, kes mille eest
vastutab
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7. Mind on julgustatud
andma tagasisidet
teemadele, mis mind
puudutavad

8. Ma soovitan ettevottes
tootamist ka teistele

9. Ma olen uhke, et tootan
Statoilis

Sinu arvamus antud teema
kohta

ENESETEOSTUSE VAJADUS — edu, karjédr, véljakutseid esitav tookoht

1. Ma saan selles t00s ennast
arendada ja edasi minna

2. Ma saan oma todst rohkem
positiivseid kogemusi kui
negatiivseid

3. Minu to0 on huvitav

4. Ma tunnen ennast
vajalikuna

5. Kui ettevottesse tuleb uus
tootaja, siis talle
voimaldatakse piisavalt
juhendamist ja koolitamist

6. Tootajaid julgustatakse
pidevalt oma tulemusi

parandama

7. Minu t66lt oodatakse
korgeid standardeid

8. Positiivsete tulemuste
saavutamiseks pOorab

ettevote suurt tahelepanu

9. Mulle on antud piisavalt
voimalusi arendada oskusi,
mida ma vajan

10. Ettevottes on  piisavalt
voimalusi karjéériks

1

Ei ole
ildse
nous

2
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3

4

5

6

Téiesti
nous

Ei tea



Sinu arvamus antud teema
kohta

KOMPETENTSUS - oskuste, teadmiste ja voimaluste kindlus
1 2 3 4

Ei ole
ildse
nous
1. Mul on oma t60ks
vajalikud oskused olemas

2. Ma oskan to0s ettetulevaid
probleeme lahendada

3. Ma oskan aidata oma
kolleege

4. Ma saan oma too
Oigeaegselt tehtud

5. Ma saan aru nduetest minu
t00s

6. Mulle esitatud nduded on

minu t60s realistlikud ja
teostatavad

7. Mul on piisavalt aega, et
teha oma t60d hasti

8. Mul on vdimalik oma t60
teostamise viisi mojutada

9. Minu to0 annab mulle
saavutatuse tunde

10. Mulle meeldib selline to0,
mida ma teen

Sinu arvamus antud teema
kohta
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LAHKUMISKAITUMIST Kkirjeldav
Vali iga kiisimuse kohta iiks vastus

1. Kuidas hindad: Jargmise

. ) .. ) Meelsasti teeksin
Jargmine  Jargmine

Rohkem kui 1

J?t.!(an seda 3 kuud 6 kuud 1 aasta aasta sell'c?.s:e‘ttevottes
tood jooksul karjaari
2. Kas Sa oled Ei ole Olen hakanud . ..
~ N Jah, N . N . Jah, intensiivselt
moelnud uldse L. Motlen tihti  teisi tookohti ) e
. N monikord otsin uut t66d
lahkumisele? moelnud vaatama
3. Millised
Oleksid Isiklikud Ebapiisav . Uigte- Miilija madal ~ Karjdari vahesed
eeldatavad o . ulesannete . .
. pOhjused koolitus maine voimalused
lahkumise ebaselgus
pohjused?
4. Kuidas hindad: ~SPOVIKSIN. oo oviksin | Oty | O mtue
pingutada ) Ei muudaks ) .
oma praeguse - pingutada . pingutama pingutama
v s oluliselt . midagi .
t00 juures vihem viahem rohkem oluliselt rohkem

Sinu arvamus antud teema
kohta

91



LISA 3 Uuringu tulemused - vastajate arvamused ploki teema kohta

Vidrtused - ettevotte vddrtused, eesmérgid

Sinu arvamus antud teema kohta:

1. | Ettevotte vadrtustest saan aru, aga osa ndudmistest on iile paisutatud.
2. | Vairtused on selgelt seletatud.
3 Ettevotte vaidrtused on enam-vihem teada ning usun neisse. Kontakt juhtkonnaga

puudub, seega ei oska 6elda, milline on nende visioon ettevotte tulevikust.

Fiisioloogilised vajadused — palk, info liikumine, to6korraldus, to6tingimused

Sinu arvamus antud teema kohta:

1.

Boonustega ei ole rahul, kuna neid kasutatakse, millega saab to6tajaid hirmutada, et
votavad dra.

2.

Elektrilised t6ovahendid tuleks iile vaadata (nditeks tolmuimejad).

Praeguse majanduse kasvu ja palkade suurenemise ajal on klienditeenindajate palgatdus
jéetud tahaplaanile ning paneb aina rohkem ja rohkem pikaajalisi to6tajaid todkohta
vahetama. Kuigi boonused aitavad palgale kaasa, on pdhipalga osa jadnud naeruvédrselt
véikseks, kui teistes tanklakettides vaikselt hakkab 1000 euroni palgad jdoudma (See on
siis raha, mida saab to6taja kitte peale maksude mahavotmist).

Sissetuleku suurus peaks olema vastav jaama koormusele ja klientide arvule. Uhes
jaamas vahetuses on 1000 klienti, teises 200-300, aga palk koigil sama.

Kui vahetustest enamus on B-kassas pesula pesemine, siis ei saa ma oma boonust
mojutada.

Alati voiks rohkem palka saada.

T60 on raske, palk voiks olla suurem.

o N o

Juhendid ja protseduurid on selged, kuid nende pohjalikuks jargimiseks ja labiviimiseks
ei tundu olevat piisavalt aega.

Ma ei tea, kuhu teema alla tooriided 1daheksid, aga isiklikult minu jaoks on to6piiksid
viaga ebamugavast materjalist. Koigil voiksid olla oma piiksid - musta varvi voi
tumesinised.

10.

Vastusele 'Olen rahul, et saan boonuse suurust ise mdjutada’ - rahul selles suhtes, et pean
ise pingutama, et boonustooteid rohkem miilia, samas mina ei vali ju, mille eest boonust
saab ja mu meelest on meie tootevalikus paris mitmeid asju, mille eest tuleks boonust
saada (kuid praegu seda ei saa).

11.

Vihe ruumi kauba jaos.

12.

Boonuse puhul on véga viike voimalus iildse boonuseid teeninda. Milleks suruda
kliendile peale seda, mida ta tegelikult ei taha? Valik, mille pealt boonuseid teenida,
voiks olla suurem.

Turvalisuse vajadus — t66 ohutus, kindel t6okoht

Sinu arvamus antud teema kohta:

1.

Too6stress on olemas - enamus purjus klientide poolt ja viike osa kolleegidest ning
juhatajatest.

2.

Kui ettevottel on prioriteet hoida korgel tasemel tervise ja ohutuse alaseid teemasid, miks
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00sel siis me tootame tiksi?

Suure kliendiarvuga jaamades on to6tundide kokkuhoiu poliitika ning to6tajate puudus
on pannud olemasolevaid tootajad tavalisest suurema pinge alla ning kahjuks see ei nii

3. muutuvat ka, kuna suvise kliendiarvu juures kiill to6tajate arv ja todtundide arv
suureneb, aga toomaht suureneb ka.
4 12 tundi piistijalu nagu duracelli jines, pause praktiliselt ei saa. Oises vahetuses iiksi t66]
" | ja tookohustusi kella 3.00-7.00 palju, vdga raske.
5 Nt priigikottide siistalde vastu oleme tdiesti kaitsetud — jah, hoia endast eemal, &dra vajuta
| priigi kokku, aga priigikasti kotti tdstes olen ikkagi saanud torgata.
6. | Oleme kaitsetud.
T66- ja terviseohutus on esmatéhtsad. Selleks, et vastavaid ndudeid algusest 16puni
7 jérgida, ei tundu olevat piisavalt aega. To0stressi taset mojutab kaastodtajate suhtumine
" | toOsse ja oma tookaaslastesse. Raske on toostressi madalal tasemel hoida, kui kaastdotaja
on ise stressis ja rahulolematu.
8. | Tootajate vaheline suhtlemine halb, peab asju iile tegema vai ise tegema
9. | Vahetused voiksid olla lithemad, 12-tunnised vahetused on liiga kurnavad.

Kuulumise vajadus — kuulumine kollektiivi, soprus, kolleegid

Sinu arvamus antud teema kohta:

1.

On viga monusad tdokaaslased.

2.

Ei oska kommenteerida teisi jaamu, aga olles iihes jaamas erinevate {ilemuste all
tootades on asi alla kdinud, mida aeg edasi 1dheb. Tundub, nagu t66tajate heaolu
tagamine on langenud majanduslike tulemuste ndudmise tottu tagaplaanile.

Koik peaks andma endast 100%.

Meil on sdbralik kollektiiv ja vdga energiline, aktiivne juht.

Tundub nagu kollektiivis puudub {iihtsus. Paljud to6tajad tulevad todle, et 'tdo dra teha' ja
et paev iile elada, mitte selleks, et pakkuda kvaliteetset teenindust ja tunda r6dmu (ka
koos) t606 tegemisest. Tihti puudub ka meeskonnatunnetus. Inimesed kipuvad tegema
vaid nii palju kui neile ette ndhtud ning ei panustata td6koha iildisse edusse kui iihisesse
kdrgemasse eesmarki. Koos iihise eesmérgi nimel to6tamine toob inimesed kokku, aga
kui to6l kdiakse vaid selleks, et raha teenida, siis puudub motivatsioon teha t66d nii, et
koigil hea oleks. Tehakse nii, et endal hea oleks.

Kollektiivis on siiski inimesi, kes voiksid olla pddevamad. Samas vastukaaluks teised on
jallegi viga head tookaaslased. Minu stressitase oleneb ka pisut sellest, kellega koos tihes
vahetuses olen.

Meeskonnaks saab nimetada kollektiivi, kus koik tahavad meeskonda kuuluda. Piisab
ainult Gihest inimeset, et meeskond ei saaks toimida efektiivselt. Selles suhtes on uute
tootajate virbamisel véga oluline ette ndha, milline meeskonnaliige ta oleks ning kas ta
iildse sobiks meeskonda.

Tunnustuse vajadus — teiste hinnang, tunnustus, vastutus, prestiiz

Sinu arvamus antud teema kohta:

1.

Olles nédinud dra juhataja ja asetditjate vahetumise/edendamise, voin 6elda, et on liigselt
Kiirustatud mone just juhataja positsioonile edendamisega. Mitmed juhtumid on
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ndidanud, et ei olda tihi juhataja t66ks veel valmis. See voib olla ka kindla jaama
‘peidetud eripdra', mida ei ndhta v3i vaadatakse teise silmaga, kuna miiiik on hea. Hetke
seisuga tunnen, et pracgu ei hinnata oma tdotajaid niimoodi, nagu see oli varem.

Ma ei ole rahul, et ma olen pigem koristaja kui miiiija-klienditeenindaja.

Tundub, et juht ei saa to6tajatele niivord vastu tulla, kui ta tahaks, kuna tema juhid ei saa
talle vastu tulla, kuna nende juhid ei tule neile vastu jne. Seega jaab mulje nagu oleksime
kinni reeglite ragastikus, kuhu jaddakse pidama vaid selleks, et palka saada. Reeglid
voiksid olla pdhjendatud kdikide todtajate tasemel; voiks olla selgust ja suhtlemist nii
juhtkonna kui teenindajate vahel. See aitaks kaasa tookollektiivi iihtsuse- ja
missioonitundele ning iildisele todga rahulolule. [Imselt tduseks ka tddefektiivsus.
Samuti annab see juhtidele voimaluse mdista kdige lihtsamate toode ja tootajate elu-olu
ning nende heaolu tagades tdsta ka oma ettevotte edukust.

4.

Klienditeenindajana td6tamine Statoilis ei ole kindlasti uhkustamist védrt.

Eneseteostuse vajadus — edu, karjaar, viljakutseid esitav tookoht

Sinu arvamus antud teema kohta:

Tunnen, et inimeste hindamise oskus ametiredelil tdusmiseks on langenud. Ning

1. | todtajaid ei innustata oma tulemusi parandama, vaid 6eldakse, et tee paremini voi hakkab
halvasti minema. Sellist suhtumist on hakanud viimasel ajal tundma, varem seda polnud.
5 Uued tootajad tuleks vilja opetada, mitte et visatakse nagu kassipoeg vette ja uju vélja
" | kuidas tahad.
3 Enesevairikusele ei mdju just eriti positiivselt lisaks klienditeenindajale olla koristaja ja
" | sibi.
4. | To6koht annab vdimalust arendada.
5 Opin kdrgkoolis hoopis teist ala (mis mind ka huvitab), ning seetdttu leian, et minu jaoks

pole Statoilis piisavalt karjddrivoimalusi.

Kompetentsus — oskuste, teadmiste ja voimaluste kindlus

Sinu arvamus antud teema kohta:

Viljadpe ja to0 tegemine on hésti reguleeritud. Rohkem voiks olla teenindajate opetamist

1. | tegelemisel keeruliste klientidega, et vdiks olla rohkem oskusi keeruliste klientidega
tegelemiseks.
Tootan juba liks aasta, aga nditeks Piletilevi ja Ticetpro koolitust ei ole saanud ja ei oska

2. | midagi peale hakata. Peale 11 kuud to6tamist sain korraliku pesula koolituse tdnu uuele
juhatajale.

3. | Mulle meeldib vaheldusrikkus selles t66s.

4 Noutud standardid on korged ja see on hea. Kahjuks tundub, et ei jitku piisavalt aega, et

neid standardeid ka korgena hoida ilma stressi ning tulevikus ka 1dbipdlemist kogemata.

| Lahkumiskiitumist kirjeldav

Sinu arvamus antud teema kohta:

Mbonedele inimestele ei sobi elus teha hamburgereid, tegeleda purjus klientidega, olla

1. | pidevalt 'viisakas', teha lisamiiiiki asjadest, mis inimestele on tegelikult kahjulik ja taluda
iilemuste meeleoluhdireid.
2. | Maailm on suur ja lai.
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Olen tundnud, et uute omanike all on kokkuhoid ldinud mdnes kohas absurdseks ning
soovitakse teha niigi rasket klienditeenindaja t66d veel keerulisemaks. Isiklikult lahkun
poOhjustel, mis pole t66ga seotud, kuid enne kui teadsin kindlalt, et lahkun, motlesin aina
rohkem ja rohkem to6koha vahetusele, sest tundsin, et kuigi tahaks t66d teha ja proovida
ka areneda, pandi koik teed kinni.

Lahkun t60lt, sest ldhen semestriks vilismaale dppima. Tagasi tulles on soov leida
erialane t60.

Moned ndudmised minu jaoks mottetud ja vaga héirib kui palju visatakse toitu
priigikasti, mis maha kantakse - miks ei voiks anda loomade varjupaigale?

Mulle ei sobi tegelikult iildse toograafik 7-19, 19-7 v 8-20, sest dhtuti on mul laste pérast
vaja kodus olla. Kui 1dpetan 19, jouan alles k1 20 koju, kui alustan 19, pean juba 18
kodunt lahkuma.

Tookoha vahetamisele métlen tihti, sest 66vahetused on rasked ja kui arenemisvoimalus
puudub, siis vaevalt keegi seal kaua nii tootada jaksab.

Pérast 12 tunnise to0st olen nii vasinud, et tahaks rohkem puhata voi siis proovida panna
lithemaid vahetusi.

Uldiselt olen rahul Statoilis tddtamisega. Palka pakutakse rohkem kui mujal,
toondudmised on selged, aga kdrged. T66 on vaheldusrikas ning todkollektiiv piisavalt
kirju, et pidevalt oma suhtlusoskusi proovile panna. Té6koormuse langetamine ja
graafikute paindlikumaks muutmine v3ib muuta ettevotte tiheks ihaldusvairseimaks
tooandjaks. Loodan, et see kiisitlus aitab teid teie t00s edasi liikumisel. Joudu.

10.

Arvan, et minu vlimete piir on palju kaugemal kui seda on mu praegune amet.

11.

Keskkond, mis vahel paneb motlema lahkumisele.

12.

Rénk ja kurnav to0.

13.

Lahkumise pOhjus voiks olla ka viike palk.

14.

Toograaftikud on tapvad. Midagi enda elus planeerida ei saa, kuna vabadel paevadel
kutsutakse to6le. Graafikus on 1 to6l 1 vaba, ma leian, et see ei ole normaalne.

15.

Lahkumist ettevottest soodustab paljuski ettevotte sise-poliitika. Jaamade juhatajad,
minu arvamusel, peaksid olema ikkagi pika elukogemusega, nii sellel alal kui ka oma
isiklikus elus midagi saavutanud, sest see mojutab paljuski alluvatega suhtlemist. Samuti
ei tohiks olla tihes jaamas koik noored alla 30-ne néiteks ja teises jaamas vastupidi vaid
peaks olema ldbisegi. Samuti v3iks ettevdtte kaaluda seda, et votta maha piirang - todle
asumisel peab samas jaamas &ra to6tama viahemalt 6 kuud kuhu t66le asusid, sest paljud
lahkuvadki just selle tottu, et ei ole voimalik kodule 1dhemale saada.
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LISA 4 Korrelatsioonianaliiiisid
Lahkumiskiitumise ja viartuste ploki viidete omavaheliste seoste tulemused

tulevikust

. Minu
. Vaarfuseld on . ) kaastootajad | Ma kasutan Ma mdistan, M_a Ole_n_
Kuidas . piisavalt Leian, et minu N Ma saan aru L . . teadlik, milline
) Olen teadlik i Ma usun . N kasutavad ettevotte Minu juht | kuidas minu X
hindad: N selgitatud, N ja ettevotte ~ . . mulle seatud f s on juhtkonna
ettevotte . . ettevotte ettevotte véartuseid oma . tdidab oma | t66 mdjutab .
jatkan seda - mdistan mida .. . | védrtused on i L eesmirkidest O visioon
- viirtustest vadrtusi vadrtusi igapdevases N lubadused [ettevdtte tildist N
t66d need reaalselt sarnased L v minu t60s ettevotte
. igapdevases to0s edu .
tdhendavad e tulevikust
toos
Kuidas hindad: jatk: d ok *x ok ax .
té;;l d as flindac: jatian seca 1 297 ,185 1336 1369 ,041 1308 ,188 ,100 ,155 249
Olen teadlik ettevotte o 1 e o x x x e " ox ok
viirtustest ,297 ,847 779 ,620 ,542 ;721 ,634 ,218 ,653 575
Vairtuseid on piisavalt
selgitatud, mdistan mida need 185 847" 1 733" 570" 574" 658" 613" 263" 676" 662"
reaalselt tahendavad
Ma usun ettevdtte védrtusi 336" 7797 ;733" 1 783" 617" 805" 556" 156 640 567"
Leian, et minu ja ettevotte - - - - 1 o - - 058 . -
virtused on samased ,369 ,620 570 ,783 497 722 533 | 521 ,559
Minu kaastootajad kasutavad
ettevotte vadrtusi 041 542" 574" 617" 497 1 577 387" 332" 509" 518"
igapédevases t00s
Ma kasutan ettevotte
védrtuseid oma igapéevases 308" 7217 658" 8057 722" 517 1 523" 112 578" 488"
t00s
Ma saan aru mulle seatud - - o - o - * *x *x
v . . ,188 ,634 ,613 ,556 ,533 ,387 ,523 1 ,227 731 517
eesmirkidest minu toos
Minu juht tdidab oma « o - * -
,100 ,156 ,058 112 1 ,186
lubadused ,218 ,263 ,332 227 432
Ma mdistan, kuidas minu t66 ok o ok o o o *x *x
<. o 155 653 676 640 521 ,509 578 731 186 1 557
mdjutab ettevotte lildist edu
Ma olen teadlik, milline on
juhtkonna visioon ettevdtte 249" 575" 662" 567" 559" 518" 488" 517" 432" 557" 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




Fiisioloogiliste vajaduste ploki viidete omavaeliste seoste tulemused

heas seisukorras

Minu arvamuse  |Ma leian kergesti . Juhendid ja L Minu to6s
Ma olen rahul, et e N . Ettevottes on . Mul on voimalik .
Ma olen oma Ettevote tdidab | kohaselt ettevote vajaliku . . | protseduurid on e kasutatavad | Ruumid, kus ma
i saan boonuse . .. | selged juhendid . . oma tdo - .
sissetulekuga . oma kohustused | maksab vdiksemat | informatsiooni, | . . efektiivsed ja .. .| toovahendid on | toGtan, on heas
suurust ise . L . L ja protseduurid e teostamise viisi . . .
rahul - minu ees todtasu vorreldes et oma tood | .. . hasti 14bi - ajakohased ja seisukorras
mdjutada . N L toode tegemiseks - mdjutada
teiste ettevotetega histi teha mdeldud mugavad
Ma olen oma sissetuleku . o * wox wx wx
rahul * 1 514 406 - 177 220 158 325 294 376 165
Ma olen rahul, et saan
boonuse suurust ise 514" 1 562" -,132 272" 348 483" 293" 551" 420"
mojutada
Ettevote tdidab oma ** x o o - . x **
X ,406 ,562 1 -,153 ,352 ,469 475 421 572 ,486
kohustused minu ees
Minu arvamuse kohaselt
ettevdte maksab viiksemat *
- ~ . -177 -,132 -,153 1 -,082 -,052 -,132 -,141 -,161 -,244
tootasu vorreldes teiste
ettevotetega
Ma leian kergesti vajaliku
informatsiooni, et oma t56d 220 272" 352" -,082 1 582" 430” 493” 495™ 210"
histi teha
Ettevdttes on selged
juhendid ja protseduurid 1158 348" 469 -,052 582" 1 589" 428" 547 354"
toode tegemiseks
Juhendid ja protseduurid on
efektiivsed ja hésti libi 325" 483" 4757 -132 430" 589 1 465" 660" 306"
mdeldud
Mul on vdimalik oma t66 o o o o o o o o
S ,294 ,293 421 -,141 ,493 428 ,465 1 ,403 ,367
teostamise viisi mojutada
Minu t66s kasutatavad
t66vahendid on ajakohased 376™ 551" 572" -161 495" 547" 660" 403" 1 403"
ja mugavad
Ruumid, kus ma to6tan, on - o . . o o o ox
,165 ,420 ,486 -,244 ,210 ,354 ,306 ,367 ,403 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

97




Lahkumiskiitumise ja turvalisuse vajaduse ploki viidete omavaheliste seoste tulemused

normaalsel tasemel

Ettevotte Ohutu kditumine < Ettevotte
iori . oy Mul on vdimalus o
prioriteet on on tunnustatud | Ma olen teadlik | To6tajatele on . tootajatelon | Matunnen, et Ma suudan
Kas Sa oled L ~ L o kasutada digeid e Matunnen, et | .
- hoida korgel ettevotte to6tervishotu ja |  ldbi viidud o o head oskused toovahetuse . |tdostessihoida
mdelnud o . téovahendeid ja - ma kontrollin
. tasemel tervise ja| juhtkonna (ka ohutuse ohutuse alased kasutamaks I5pus olen e normaalsel
lahkumisele? ; . . . . ressursse, et teha . oma t66d
ohutuse alaseid | teenindusjaama vastutusest | juhendamised 1. .. | Olemasolevaid kurnatud tasemel
. L. oma tood hésti L K
teemasid juhtide) poolt toovahendeid
Kas Sa oled mdelnud . " . *
lahkumisele? 1 -,213 -,113 -,068 -,094 -,187 -,188 219 -201 244
Ettevatte prioriteet on hoida
kdrgel tasemel tervise ja -,213" 1 606™ 521" 528" 650" 533" -130 443" 428"
ohutuse alaseid teemasid
Ohutu kiitumine on
tunnustatud ettevotte
juhtkonna (ka -113 606" 1 610” 7227 619 629 -182 439" 559"
teenindusjaama juhtide)
poolt
Ma olen teadlik
tootervishoiu ja ohutuse -,068 5217 6107 1 582" 527" 427 -,060 443" 3617
vastutusest
Tootajatele on ldbi viidud
ohutuse alased -,094 528 722" 582" 1 550" 532" -033 439" 506"
juhendamised
Mul on vdimalus kasutada
oigeid todvahendeid ja -187 - o o - 1 - 157 o o
ressursse, et teha oma t66d ' 650 619 527 1550 ,759 ) 522 522
hésti
Ettevotte tootajatel on head
oskused kasutamaks -,188 533" 629 427 532" 759 1 -,184 5717 468"
olemasolevaid toovahendeid
Ma tunnen, et to6vahetuse . *
16pus olen kurnatud 219 -,130 -,182 -,060 -,033 -,157 -,184 1 -,134 -222
Ma tunnen, et ma kontrollin o - - o aox - o -
e -,291 443 439 443 439 522 571 -134 1 ,506
oma tood
Ma suudan to6stessi hoida " x - - * x x " *x
-,244 428 ,559 ,361 ,506 522 ,468 -,222 ,506 1

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Kuulumise vajaduste ploki viidete omavaheliste seoste tulemused

eesmirgid

. Mina ja minu . Minu Minu juht Oma
Minu Mul on head o Minu o - Oma . .
. o tookaaslased . Ma usaldan tookaaslased suhtub Minu juht . . teenindusjaama
tookaaslased tooalased o tookaaslased - Lo teenindusjaamas
. . tootavad koos . oma teevad oma positiivselt | aitab ja toetab | " S me saavutame
aitavad ja suhted oma N teevad minu . . e 1 e ! tootame seatud .
! o iihtse A tookaaslasi | t66d kiiresti ja oma mind . . koos pustitatud
toetavad mind |tookaaslastega t60 lihtsamaks . e eesmirkide nimel .
meeskonnana efektiivselt tootajatesse eesmirgid
Minu tookaaslased aitavad 1 830°" 747" 743" 757" 689" 378" 540" 549" 623"
ja toetavad mind ' ! ' ' ' ! ' ! '
Mul on head tddalased - 1 - o o - - - o o
suhted oma tddkaaslastega 830 694 637 1764 958 ,350 449 517 557
Mina ja minu to6kaaslased
todtavad koos iihtse 747" 694" 1 762" 762" ;705" 523" 586" 569" 666"
meeskonnana
Minu tookaaslased teevad x x ox 1 ok x ox ox wx *x
minu 66 lihtsamaks 743 637 762 763 848 404 503 585 575
Ma usaldan oma o o - - - - - - o
e . 757 764 ,762 ,763 1 ,760 ,328 422 ,603 ,550
tookaaslasi
Minu tookaaslased teevad
oma t06d kiiresti ja 689" 558" 7057 848" 7607 1 2957 404" 458" 4757
efektiivselt
Minu juht suhtub
positiivselt oma 378" 350" 523" 404 328" 295" 1 782" 398" 437"
toOtajatesse
Minu juht aitab ja toetab - - o - x o o - *x
mind ,540 449 ,586 ,503 422 404 7182 1 412 481
Oma teenindusjaamas
todtame seatud eesmarkide 549" 517" 569" 585" 603" 458" 398" 412" 1 748"
nimel
Oma teenindusjaamas me
saavutame koos pistitatud 623" 557" 666" 575" 550" 4757 437" 481" 744 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Tunnustuse vajaduse ploki viidete omavaheliste seoste tulemused

Statoilis

L - Minu to66 Tunnen, et Ettevottes on Mind on .
Minu juht L T66 eest saadav . N . Ma soovitan
- Minu juht tulemuslikkust ettevote selgelt julgustatud andma N Ma olen uhke,
usaldab meid ja ) tunnustus on - L L ettevottes o
. "7 | kuulab, mida ma L. vaadatakse ja | inspireerib mind |méiaratletud, kes tagasisidet . et todtan
kiidab hea t66 . minu jaoks . e . . tootamist ka .
tahan 6elda . hinnatakse tegema oma t66d mille eest teemadele, mis . Statoilis
eest diglane . . . - teistele
piisavalt sageli tulemuslikult vastutab mind puudutavad
Minu juht usaldab meid ja 1 - - - - - o . N
kiidab hea t56 eest 815 S17 015 /409 521 AT76 ,394 213
Minu juht kuulab, mida ma o 1 o - o - . - «
tahan delda 815 514 423 342 443 475 221 193
TG66 eest saadav
tunnustus on minu jaoks 5177 514 1 4317 5747 617" 587" 462" 394
diglane
Minu t66 tulemuslikkust
vaadatakse ja hinnatakse 5157 423" 4317 1 692" 556" ,468™ 368" 3217
piisavalt sageli
Tunnen, et ettevote
inspireerib mind tegema 409" 342" 574" 692" 1 642" 654" 612" 591"
oma tood tulemuslikult
Ettevdttes on selgelt
médratletud, kes mille eest 5217 443" 617" 556" 642" 1 597" 449 450"
vastutab
Mind on julgustatud
andma tagasisidet x o x x ek sk 1 x ek
teemadele, mis mind AT6 ATS 587 468 654 597 510 469
puudutavad
Ma soovitan ettevottes wx * ox x ok - .k .k
el . 394 221 ,462 ,368 ,612 ,449 ,510 1 ,803

toOtamist ka teistele
Ma olen uhke, et t66tan " " x x ok - ok .

213 ,193 ,394 321 ,591 450 ,469 ,803 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Lahkumiskiitumise ja eneseteostuse vajaduste ploki viidete omavaheliste seoste tulemused

Ma saan oma Kui ettevdttesse tuleb|  Tootajaid . . Positiivsete Mulle on antud N
. . .[Masaanselles | . . o . Minu t661t o Ettevdttes on
Kuidas hindad: | .~ todst rohkem o Ma tunnen uus todtaja, siis talle | julgustatakse tulemuste piisavalt .
to0s ennast L Minu t66 on o . oodatakse ; . . piisavalt
jatkan seda . positiivseid . ennast vdimaldatakse pidevalt oma . saavutamiseks voimalusi . .
e arendada ja S huvitav L . . ] - korgeid . - . voimalusi
tood o kogemusi kui vajalikuna piidavalt juhendamist tulemusi . poorab ettevdte | arendada oskusi, o
edasi minna Lo . - standardeid .. . . karjaariks
negatiivseid ja koolitamist parandama suurt tahelepanu | mida ma vajan
Kuidas hindad: jitkan seda " " o " * *x
56 ! 1 202 199 296 200 125 144 -125 224 264 188
Ma saan selles to6s ennast 202" 1 715" 739" 543" 288" 520 169 a08™ 169 679"
arendada ja edasi minna ! ’ ’ ! ’ ’ ' ’ ’ ’
Ma saan oma t66st rohkem
positiivseid kogemusi kui 199" 715" 1 751 584" 438" 652" 159 551" 536" 563"
negatiivseid
Minu t66 on huvitav 296" ;739" ;751" 1 6337 293" 439" 100 3707 404” 583"
Ma tunnen ennast 200" s g™ 633" 1 515" 509" 151 56" 556" 415"
vajaliku na ’ ’ ’ ' ’ ’ ' v ’ y
Kui ettevottesse tuleb uus
tootaja, siis talle e e e e e *x *x *x
~- d . 125 ,288 ,438 ,293 ,515 1 ,579 1133 411 ,637 ,356
voimaldatakse piidavalt
juhendamist ja koolitamist
Tootajaid julgustatakse
pidevalt oma tulemusi 144 520" 652" 439 509 579 1 213" 7197 615" 462"
parandama
Minu t561t oodatakse 125 169 159 100 151 133 13" 1 361" 154 107
korgeid standardeid ! !
Positiivsete tulemuste
saavutamiseks poorab 224" 408" 551" 3707 568" a1 719™ 361 1 573" 309"
ettevote suurt tahelepanu
Mulle on antud piisavalt
vdimalusi arendada oskusi, 264" 469™ 536" 404" 558" 637 615" 154 5737 1 6377
mida ma vajan
Ettevottes on piisavalt o ox x ox ax - x .
voimalusi karjiiriks 188 679 563 583 415 356 462 107 399 637 1

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Lahkumiskiitumise ja kompetentsuse ploki viidete omavaheliste seoste tulemused

Mulon oma

Ma oskan t60s

Ma saan oma

Mulle esitatud

Mulon

Mul on

Minu t66

t60, mida ma teen

KasN Sa oled t66ks vajalikud | ettetulevaid Ma oskan t60 l\~/|a saan a.r Y lnduded on minu piisavalt aega, | voimalik oma | annab mulle Mullg ”‘e‘i'_f"b
moelnud aidata oma .. nduetest minu | ... . o . selline t60,
lahkumisele? oskused probleeme kolleege digeaegselt toiss t(-)os realistlikud | et teha 0m-a tog Feos?amlse saavutatuse mida ma teen
olemas lahendada tehtud ja teostatavad t66d hasti | viisi mdjutada tunde
Kas Sa oled mdelnud " o o e *x
lahkumisele? 1 ,010 -,057 -,059 -,010 -,039 -,238 -314 254 - 467 -,496
Mul on oma t66ks
vajalikud oskused ,010 1 671" 654" 468" 4617 229 306" 275 ,139 112
olemas
Ma oskan t66s
ettetulevaid probleeme -057 671" 1 7767 478" 605" 3117 501" 389" 324 216"
lahendada
Ma oskan aidata oma -059 654 76" 1 478" 622" 405" 455" 14" 360" 217"
kolleege ' ' ' ! ' ! ! ! ! ’
Ma saan oma (00 -010 268" a78™ 478" 1 513" 540" 433 328" 21 114
digeaegselt tehtud
Ma saan aru nduetest . o ok ox o o *
i 66s -039 461 605 622 513 1 440 388 221 172 ,001
Mulle esitatud nduded
on minu t60s " " x *x ox . ox *x *x *x
realistlikud ja -,238 ,229 311 ,405 ,540 440 1 1693 597 476 1381
teostatavad
Mul on piisavalt aega, o - - o o - o - - o
et teha oma t66d histi -314 ,306 ,501 ,455 433 ,388 ,693 1 ,789 ,590 439
Mul on voimalik oma
t60 teostamise viisi -,254"" 275" 389" 4147 328" 221" 597" 789" 1 546" 480"
mdjutada
Minu t66 annab mulle ox o - N - ok ok o
saavutatuse tunde -,467 1139 324 ,362 211 172 AT76 ,590 546 1 ,699
Mulle meeldib selline 496" 112 216" 217" 114 091 381" 439" 430" 699" 1

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Plokkide koondhinnangute omavaheliste seoste tulemused

Viirtuste ploki FuSIOIOOg_IhSte Turvalisuse ploki | Kuulumise ploki | Tunnustuse ploki Eneseteo_stuse Kompeten_ts ide
koondhinnan ploki koondhinnan koondhinnan koondhinnan ploki ploki
g koondhinnang g g g koondhinnang koondhinnang

Vﬁﬁrtuste plokl 1 7 *k 7 *x 1** *x 744** 4**
koondhinnang 1750 766 66 656 , 59
Fiisioloogiliste ploki x 1 o ox - o -
koondhinnang ,750 ,800 ,699 122 ,786 632
Turvalisuse ploki - o 1 - . - o
koondhinnang 1766 ,800 676 624 ;710 584
Kuulumise ploki - - - 1 o - -
koondhinnang ,661 ,699 ,676 ,803 ,736 531
Tunnustuse ploki o - o - 1 - -
koondhinnang ,656 122 ,624 ,803 ,829 ,626
Eneseteostuse ploki . o - - - 1 -
koondhinnang 744 ,786 ,710 ,736 ,829 675
Kompetentside ploki - - o - - - 1
koondhinnang ,594 ,632 584 ,531 ,626 675

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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