TALLINNA TEHNIKAULIKOOL
Sotsiaalteaduskond

Toostuspsiihholoogia instituut

Gerlyn Okas
TOOGA RAHULOLU JA PSUHHOLOOGILISTE LEPETE SEOS ULDISE
TOOLPUSIVUSEGA HANZA EESTI NAITEL
Magistritoo

Juhendajad: Velli Parts, MSc
Merle Okas, MSc

Tallinn 2015



Deklareerin, et kidesolev magistrito,

mis on minu iseseisva t60 tulemus,

on esitatud Tallinna Tehnikatilikooli
magistrikraadi taotlemiseks ja selle alusel
ei ole varem taotletud akadeemilist kraadi.

Autor Gerlyn Okas

RO T 2015

To0 vastab kehtivatele nouetele

Juhendaja Velli Parts, MSc Kaasjuhendaja Merle Okas, MSc
“o e 2015 o s 2015
Kaitsmisele lubatud “..... “...................... 2015

Personalitod ja —arenduse magistritodde kaitsmiskomisjoni esimees professor Mare
Teichmann



LUHIKOKKUVOTE

TOOGA RAHULOLU JA PSUHHOLOOGILISTE LEPETE SEOS ULDISE
TOOLPUSIVUSEGA HANZA EESTI NAITEL

GERLYN OKAS

Kéesoleva magistritod eesmérgiks on uurida tootajate to6ga rahulolu ja psiihholoogiliste
lepete tajumist ning seost ildise toolpiisivusega HANZA Eestis. Magistritod koosneb

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

Teoreetilises osas antakse ililevaade todrahulolust, seda mojutavatest teguritest ja selle
olulisusest, psiithholoogilistest lepetest ja nende olemusest, t60lpiisivust mojutavatest

teguritest ning nende omavahelistest seostest.

Magistritoé empiirilises osas analiiiisitakse tootajate rahulolu mojutavaid tegureid, rahulolu
aspektide, psiihholoogiliste lepete ning to6lplisivuse omavahelisi seoseid ldhtuvalt 341
HANZA Eesti to6taja hulgas ldbiviidud uurimusele. Ankeetkiisitlus paberkandjal viidi 1dbi
kohapeal ning t66 autor viibis erinevate gruppide juures ning jagas vajaduse korral
selgitusi. Kontoritootajatel oli voimalus kiisitlus tdita veebis. Eetiliste probleemide
valtimiseks informeeriti to6tajaid eelnevalt uuringu eesmarkidest ja tulemuste kasutamisest

ning Kinnitati, et tagatakse andmete konfidentsiaalsus.

Uurimuse tulemusena selgus, et kdige rahulolevamad ollakse t66tingimustega ning koige
vihem ollakse rahul tunnustamise ja toGtasuga. Rahulolu on seotud soo, ametikoha,
rahvuse ja tdostaaziga. Uldine todga rahulolu tase on oluliselt seotud todlt
lahkumiskavatsusega ning lahkumiskavatsus on seotud vahetu juhtimisega kahes
osakonnas kolmest. Leiti, et to6lpiisivuse méaédr ja toosuhte tajumine on seotud rahvuse,
s00, vanuse ja staaziga. Uuritava ettevotte tdotajad tajuvad kdige enam tasakaalustatud
toosuhet. Mida korgem on t66lpiisivus ja todrahulolu, seda rohkem tajutakse todsuhet
tasakaalus leppele viitavana. Vastupidiselt meestele, tunnevad naised, et on tditnud oma
kohustusi ja lubadusi organisatsiooni ees suuremas osas, kuid organisatsioon pole samal

madral vastanud.

Kéesoleva magistritod aruteluosas on vélja toodud tdhtsamad jdreldused, arutletakse
uurimiskiisimuste vastuste {ile ning esitatakse tédandjale autoripoolseid ettepanekuid ja

soovitusi.

Votmesonad: t66ga rahulolu, psiithholoogilised lepped, to6lpiisivus.
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ABSTRACT

TOOGA RAHULOLU JA PSUHHOLOOGILISTE LEPETE SEOS ULDISE
TOOLPUSIVUSEGA HANZA EESTI NAITEL
GERLYN OKAS

The purpose of this master’s thesis is to examine the employees” job satisfaction level and
their perception of psychological contracts in relation to the general job embeddedness in
HANZA Eesti. This topic is relevant, since the management of HANZA Eesti is interested

in having satisfied and committed staff in order to ensure effective productivity.

This master’s thesis consists of three sections: the theoretical background, the empirical
research and discussion and the suggestions to improve the situation. In the theoretical
section, an overview of job satisfaction, job embeddedness and psychological contracts is
provided, and their influencing factors and mutual connections are discussed. The
empirical section describes the results of a study based on 341 employees of HANZA
Eesti.

According to the results of the survey, the employees of HANZA Eesti are the most
satisfied with their work conditions and the least satisfied with their rewards and salaries.
The level of satisfaction is connected to the respondents” sex, work position, nationality
and work experience. The general job satisfaction level is considerably related to the
employees” intentions to quit their jobs, which in turn are related to the direct management
in two departments out of three. The results of the survey also indicate that the extent of
the employees™ job embeddedness as well as their perception of their work relationship is

connected to the respondents” nationality, sex, age and work experience.
In the discussion section of this master’s thesis, the most significant conclusions are drawn,
the answers to the research questions are analyzed and suggestions to the employer are

made by the author.

Key words: job satisfaction, psychological contracts, job embeddedness
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SISSEJUHATUS

Tootajaskonna ja todturu muutused on 1dhikiimnendil paljude ettevotete jaoks reaalsus, mis
nduab tdhelepanu juba praegu kui ettevote soovib konkurentsis piisima jidda. Kuna meie
rahvastik vananeb ja inimeste suhtumine t66sse on aegade jooksul muutunud, peetakse
lahituleviku suurimaks véljakutseks inimeste juhtimises suutlikkust todtajaskonna
erinevusi edukalt kombineerida ning tulla toime muutuvate tingimustega téoturul (Mikiver,
2010).

Seoses muutustega tooturul, tootajaskonnas, konkurentsi suurenemise ja uute tehnoloogiate
kasutusele votmisega on organisatsioonide pideva korgetasemelise toimimise tagamiseks
tekkinud vajadus korgelt kvalifitseeritud todtajaskonna jarele. Kdrge tootmistaseme ja
kvaliteedi sdilitamiseks peab organisatsioonis todtama piithendunud ja t66ga rahulolev

tootajaskond (Randmann, 2004).

Too6ga rahulolevad ning plihendunud to6tajad on iga organisatsiooni unistus, kuna sellised
tootajad panustavad organisatsiooni rohkem ning see omakorda tagab ettevottele paremad
aritulemused nagu nditeks kasumi suurenemine ja kvaliteedi paranemine. Tootajate
teadlikkus ettevottes toimuvast (millised on ettevotte eesmérgid ja arenguplaanid), t60
korraldamise viis, tootajatele seatud ootused, todtajate hindamise viis jms mojutavad
asjaolu, et tootad sooviksid organisatsiooni eesmirkide saavutamisele omalt poolt
voimalikult palju ja héisti kaasa aidata. Kaasatud todtajad iitlevad organisatsioonist
koneledes alati ,,meie” (Rousseau, 1998). T6oga rahulolematuse iiheks tagajirjeks on
vabatahtliku t66jou voolavuse kdrge méar (mille iiheks indikaatoriks on to6tajatelt saadud
info lahkumiskavatsuse kohta) ning madal to6lpiisivus (job embeddedness). Vastastikune
moistmine ja arusaamine organisatsiooni ja tema tOOtajate vahel saab valitseda ainult
piisava, avatud ja vastastikuse infovahetuse tagajdrjel ning mojub hésti todtajate

toorahulolule, t60 efektiivsusele ning todlpiisivusele (job embeddedness).

Jarjest rohkem organisatsioone on hakanud oma tddtajate seas ldbi viima regulaarseid
rahulolu uuringuid, kuna tootajatelt saadud tagasiside vOimaldab ettevottel rakendada

erinevaid meetmeid olemasoleva personali, kelle koolitamisse on investeeritud ja kelle



tookogemus on ettevottele védrtuslik, rahulolu, motivatsiooni ja to6lpiisivuse (job
embeddedness) suurendamiseks. Erinevate rakendatavate meetmete all peab autor silmas
nii eri generatsioonide, staazi, rahvuse, kvalifikatsiooni kui ka erineva positsiooniga
tootajate vajaduste ja soovidega arvestamist. Kokkuvdttes tagab rahulolev ja motiveeritud

tootajaskond ettevottele vaiksema personalikulu ning tootlikkuse kasvu.

Viga olulist mdju avaldavad toosuhetes psiihholoogilised lepped, eriti vastastikune
ithesugune arusaam nendest. Muutused to0taja ja to0andja vastastikuste suhete ja
kokkulepete tasakaalus on olnud oluliseks tdukejouks psiihholoogiliste lepete uurimiseks,
sest organisatsiooni muudatuste tingimustes muutub psiihholoogiliste lepete olemasolu eriti
oluliseks (Anderson & Schalk, 1998).

Lihtt66tajad ootavad todandjalt peamiselt stabiilset ja turvalist tdokeskkonda ning vordset
kohtlemist. Keskastme- ja tippjuhid eelistavad aga tootajate arengu toetamist (Randmann,
2013).

Eelkirjeldatu valguses voib iiheks oluliseks eduka ettevotte alustalaks ja suurimaks
védrtuseks pidada rahulolevat ja pilihendunud tootajat (seotud psiihholoogiliste lepete
tditmise tajumisega), kellel on korge toolpiisivus (job embeddedness). Antud magistrito
eesmargiks on selgitada viélja to6ga rahulolu ja to6lpiisivuse tase ettevotte HANZA Eesti
erinevate tootajagruppides ja kuidas on see seotud tajutud to6andja kohustuste tditmisega.
Kédesolev teema on aktuaalne, kuna ettevotted on huvitatud rahulolevast ja piisivast

personalist tagamaks tootmise efektiivsuse kasvu.
Eesmadrgi saavutamiseks plistitas autor jirgmised uurimisiilesanded:

- selgitada tooga rahulolu, psiihholoogiliste lepete ning to6lpiisivuse (job
embeddedness) teoreetilisi aluseid ja kirjeldada seoseid nimetatud konstruktide vahel;

- viia labi empiiriline uurimus ettevottes HANZA Eesti.

Eesmaérgi saavutamiseks analiiiisis autor teemakohast kirjandust ja viis 14bi ankeetkiisitluse
ettevotte todtajate hulgas. Eesmirgi saavutamine vOimaldab anda ettevdtte juhtkonnale
soovitud tagasisidet nii rahulolu taseme kohta kui uurimuses kisitletud seoste parema

moistmise osas.

Magistrit66 koosneb kolmest osast. Esimese osa moodustab teoreetiline késitlus, kus autor

Kirjeldab ja selgitab teooriaid, mis iseloomustavad téorahulolu ja selle kujundavaid
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tegureid, tootajate tooga rahulolu oluluisust ettevotte jaoks ning psiihholoogiliste lepete
teemat ja tootajate toolplisivust (job embeddedness) mdjutavaid tegureid. Teise, empiirilise
osa alguses, kirjeldatakse uuritavat ettevotet (HANZA Eesti), kus viidi 1dbi empiiriline
uurimus ning tutvustatakse empiirilise uurimuse tulemusi. Jarelduste ja arutelu osas
analiiiisib autor saadud tulemusi ning seostab empiirilise uurimuse tulemused t66 esimeses

peatiikis kasitletud teoreetiliste seisukohtadega.

Uurimistdd tulemusena peaks ettevotte juhid saama informatsiooni ja motteid, kuidas
tootajate rahulolu suurendamise ning psiihholoogiliste lepete konstrukti teadliku
kasutamise abil suurendada tootajate toolptisivust (job embeddedness) organisatsioonis.
Loodetavasti aitab kasitletud materjal juhtidel ndha vdimalusi, kuidas pidevate viliste ja
sisemiste muutuste keerises sidilitada ja arendada tootajate toorahulolu ning produktiivseid

toosuhteid ettevottes ja seda personalitoos efektiivselt kasutada.

Kéesolevaga tdnan siidamest oma juhendajat Velli Partsi ja kaasjuhendajat Merle Okast,
kelle nduanded ja soovitused mulle suureks toeks olid ning aitasid markimisvairselt kaasa

t00 valmimisele.



1 TEOREETILINE TAUST

1.1 Tooga rahulolu

To66 on iiks olulisemaid teemasid inimese elus. Enamik inimesi veedab suurema osa oma
ajast t66d tehes. Tooga rahulolu on iiks olulisemaid eesmérke iildise kvaliteedi tagamisel.
Celik (2011) on 6elnud, et tootajad, kes on oma t66ga rohkem rahul, on tootlikumad ja

efektiivsemad vorreldes nendega, kes ei ole oma tédga rahul.

Locke (1976) on defineeritud toorahulolu kui meeldivat ja positiivset seisundit, mis tekib
tootajal seoses oma tooga (viidatud Brief & Weiss, 2002 jargi). Tooga rahulolu kirjeldab,
kui rahul on inimene oma to6ga. Lisaks ettevottepoolsetele teguritele (nt to6tingimused,
palk) mojutavad t66ga rahulolu ka paljud teised tegurid, mida ei saa ettevote omalt poolt
otseselt mojutada. Sellisteks teguriteks on nditeks tootaja individuaalsed karakteristikud
(haridus, isiksuseomadused) ja riigi tildine majanduslik olukord (Dugguh & Ayaga, 2014).
Autori arvates on positiivsema ellusuhtumisega to6taja hinnangud t66le tdenédolisemalt
positiivsemad kui negatiivsema ellusuhtumisega téotaja omad. T66ga rahulolu on tiks enim
uuritud ndhtus organisatsioonipsiithholoogias, mis on olemuslikult subjektiivne, kuna
tootajate hinnangud on varieeruvad ja soltuvad paljudest erinevatest teguritest. Kuna
tootajate t00 sisu ja tootingimused on erinevad, on ka hinnangud tddle erinevad

(Hofaidhllaoui & Chhinzer, 2014).

Tooga rahulolu saab kisitleda kui to6taja taju sellele, kas t66 tdidab inimese jaoks koik
olulised vairtused, ootused ja vajadused to6le voi mitte (Borges, 2012). Vajadused,
ootused ja vairtused mdjutavad inimeste tunnetust ja seeldbi hinnangute andmist. Schmitt
et al. (2003) on jareldanud, et isikupdra on motiveerituse esmane ennustaja (viidatud
Latham & Pinder, 2005 jéargi). Samuti mojutavad t66ga rahuolu isiksuseomadused (Latham
& Pinder, 2005). Naiteks motiveerib iihte tootajat enim head suhted kolleegidega, teist aga

rahalised motivaatorid (palk, lisatasud).

Tooga rahulolu uuringute oluliseks osaks on dra méératleda pohilised ja tdhtsamad
tootajate vadrtused organisatsiooni jaoks, et tulemustest selguks, kuidas tdotajad erinevaid
tooga rahulolu aspekte tajuvad ja hindavad. Borges (2012) toob vilja kaks rahulolu

uuringu ldhenemisviisi. Esimene keskendub tédga rahulolu ja organisatsiooniliste
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tulemuste (tootlikkus, kvaliteet, t66lt puudumine ja t66jou voolavus) vahelistele seostele.
Teine ldhenemisviis analiiiisib to6ga rahulolu ja selle eelduseid ehk t66 ja organisatsiooni

ning indiviidi karakteristikuid.

Uldises rahulolus tooga esineb kdikumisi, sest toorahulolu mdjutavad tegurid muutuvad
ajas. Muutused vdivad olla mojutatud ka riigi tldisest majanduslikust seisust,
demograafilistest (nt rahvastiku vananemine) ja sotsiaalsetest trendidest (SHRM 2012).
Rahvastiku vananemise tottu on organisatsioonides itha rohkem vanemaealisi to6tajaid

ning erinevatel generatsioonidel tuleb omavahel rohkem kohaneda.

Tooga rahulolu mdjutavaid tegureid on erinevates uuringutes ja autorite poolt palju
kisitletud. Liihiiilevaate tooga rahulolu mdjutavatest teguritest t66 autori poolt ldbi

tootatud teaduslike kirjandusallikate alusel on toodud Joonisel 1.

Allikas Tooga rahulolu méjutavad tegurid

- majanduslik kasu, sotsiaalne staatus, t66 erinevad aspektid, ootuste
tditumine, individuaalsed ja turvalisuse vajadused, t66 moju

Celik (2011) inimese tunnetele ja védrtustele

- keskkonnategurid: perekond, religioon, oiguslikud ja moraalsed
seadused ning véaartused, ajalugu, iihiskonnas valitsevad iildised
hoiakud, kultuurilised elemendid jne

Makhbul & - 160 erinevad aspektid: kaastdotajad, ettevotte poliitika, toetused,
Rahid (2011) palk, edutamine, vajaduste ja ootuste tditumine
Brief & Weiss -
(2002) - inimese temperament
- erinevatest todalastest ja individuaalsetest karakteristikutest
koosnev tegurite kompleks
- mojuva siindmuse teooria (Affective Event Theory): emotsioonid,
meeleolud. Loojaks psithholoog Weiss ja Cropanzano
Dugguh & - Vvordsuse teooria (Equity theory): odigluse tajumine, oma panuse
Ayaga (2014) vordlemine organisatsiooni poolt pakutavaga

- t60 karakteristikute teooria (Job characteristics theory): t66
mitmekesisus, iilesande tdhtsus ja keerukus, t60 autonoomsus,
tagasiside

- organisatsiooni  Kkarakteristikud:  kommunikatsioon, heaolu,
viarbamine ja valik, koolitus ja arendus, tasud ja boonused,
karjadrivoimalused

- individuaalsed karakteristikud: sugu, vanus, perekondlik ja
vanemlik staatus, haridus, t00staaz
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Herzbergi kahe faktori teooria: palk, juhtimisstiil, t66tingimused,
suhted, hiived, t6okindlus, protseduurid, staatus, turvalisus,
tunnustus, arenguvdimalused, saavutused

Fisher,

Schoenfeldt, sOnadigus, kaasatus

Shaw (1990)

Griffin, efektiivsete tiimide loomine (koosseis, tookarakteristikud,
Patterson,West grupisisesed protsessid)

(2001) Juhi toetus ja hoolivus tiimitdd juhtimisel

Kovach (1987)

huvitav t60

Mullins (1993)

individuaalsed tegurid: vanus, iseloom, haridus, suhtumine t66sse
kultuurilised tegurid: véartused ja tdekspidamised

sotsiaalsed tegurid: suhted kolleegidega ja {ilemustega
keskkonnategurid: sotsiaalsed ja majanduslikud mojud
organisatoorsed tegurid: juhtimisstiil, to6tingimused, t66 olemus

Srivastava tootingimused

(2011)

Linhartova tootasu, kindlustunne, suhted, tunnustus, kommunikatsioon,
(2012) kultuur, ootuste tditumine

Sageer, Rafat,
Agarwal
(2012)

organisatsioonilised tegurid: ettevotte areng, toOtasu- ja hiivede
poliitika, edutamine ja karjdéri planeerimine, t60 karakteristikud
(autonoomia, iilesande téhtsus, vastutus, raskus, tunnustamine,
sisu), tookoha kindlus, tookeskkond ja -—tingimused (ohutus,
toovahendid, wvalgus, kliima, puhtus, parkimine), suhted
ilemusega, juhtimisstiil

individuaalsed tegurid: taju, hoiakud, Oppimisvdime, ootused,
vanus, sugu, haridus

Joonis 1 T6dga rahulolu méjutavad tegurid erinevate allikate alusel

Allikas: autori koostatud

Oluliseks toorahulolu- ja motivatsioonifaktoriks peab ka autor véirilist ja Giglast tootasu.

Samuti on autori arvates tootasu olulisem pigem tootajatele, kelle majanduslik seis on

kehvemapoolsem ning t66d tehakse vaid palga, mitte eneseteostuse pérast. Mida paremal

jarjel on inimene majanduslikult,

seda olulisemaks muutuvad ametikoha juures

tootingimused, t66 autonoomsus, arengu- ja eneseteostusvoimalused.

Tooga rahulolu mojutab suhet t6ga ning organisatsioonilist piihendumist (Borges, 2012).

Autori arvates peab tddtaja eelnevalt olema rahulolev, alles seejdrel tuleb piihendumine

organisatsioonile. Kui t66taja pole mingi to6rahulolu aspektiga (nt to6tingimustega) rahul,
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vOib tema todviljakus ja motivatsioon langeda, tekkida pinged kaastdotajatega ja
juhtkonnaga. Kui aga to6tajale on loodud kaasaegsed ja mugavad to6tingimused, suhtub
tootaja toosse ja limbritsevasse paremini. Alutto ja Acito (1974) uuringust jireldus, et
isikud, kes said oma t66 suhtes vihem iseseisvalt otsustada, olid ka negatiivsema hoiakuga

todandja suhtes, olid vihem piihendunud ning rohkem rahulolematud oma td6ga.

Kui todtaja tajub, et tema panus ja téoandja poolt pakutu on tasakaalust véljas, on tootaja
rahulolematu, mille tagajédrjeks on motivatsiooni langus ja kehvemad to6tulemused. Lisaks
vordlevad to6tajad oma panust ja to6andja pakutut ka teiste tootajate omadega (Dugguh &
Ayaga, 2014). Kui todtaja tunnetab, et teda koheldakse ebadiglaselt, mdjutab see nende
suhtumist todandjasse. Muutub ka tootaja kditumine ning védheneb pithendumine ja
suureneb t66jou voolavus (Latham & Pinder, 2005). T66tajad lahkuvad harva toolt, kui
nad tunnevad end enesekindlalt ning nende soovid ja vajadused on rahuldatud, isegi juhul
kui teine ettevote pakub neile paremat t60d, kuna enamik tootajaid eelistab enamasti
stabiilsust (Linhartova, 2012). Kuna t66ga rahulolu on oma olemuselt subjektiivne ja ajas
muutuv, voib ka rahulolematus olla médduv ndhtus ega pruugi oluliselt muuta suhet
tootaja ja tooandja vahel. Siiski vdivad osad tootajad, kes kogevad rahulolematust, kdituda
tooandja suhtes kahjulikult (t66lt puudumine, t66 kvaliteedi langus, varastamine ja
tookliima kahjustamine) kuni selleni, et nad otsustavad organisatsioonist lahkuda

(Hofaidhllaoui & Chhinzer, 2014).

Tooga rahulolu on otsustava tdhtsusega tootaja to0 sooritusele, produktiivsusele,
efektiivsusele, toosuhetele, toolt pohjuseta puudumistele ning t66jou voolavusele (Dugguh
& Ayaga, 2014; Borges, 2012; Sageer, et al. 2012). Kuigi paljud uurijad on leidnud
erinevates uuringutes, et tdsooritus on seotud toorahuloluga (mida rahulolevam to6taja,
seda paremini ta oma t6dd teeb), leidis Bowling (2007) oma uuringu tulemusena, et to6ga
rahulolu ja téosoorituse vahel pole seost ning organisatsioonide katsed parandada tootajate
toosooritust pole kuigi efektiivsed, kui poorata rohku iiksnes erinevate todga rahulolu
aspektide (tootasu, tootingimused jne) parendamisele. Siiski leidis ta, et tootajate tooga
rahulolu on organisatsiooni jaoks oluline aspekt ja tooandjad peaksid tootajate rahulolu
tdstma, kuna rahulolevad tootajad toovad ettevottele palju kasu. On leitud, et t66
karakteristikud ehk t66 omadused ise (Fried & Ferris, 1987) ja juhi kéditumine (Gerstner &

Day, 1997) on seotud nii todrahulolu kui ka tédsooritusega (Bowling, 2007).
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Head suhted kolleegidega on aluseks t60 efektiivsusele ning iihiste eesmaérkide
saavutamisele. Efektiivsetes meeskondades on ka kdrgem toomotivatsiooni tase ja seega
suurem t6oga rahulolu. Juhtimine on oluline faktor meeskonnaliikmete t66ga rahulolu
kujunemises. Juhi toetus ning juhi toetuse tajumine avaldavad positiivset mdju to6ga
rahulolule kogu ettevattes (Griffin, et al. 2001). Toetav juhtimisstiil mdjutab todsuhet ning
personalipoliitikaga seotud sonumite tdhtsust (Rousseau, 2004). Seega, on erinevate
tasandite ja valdkonna juhtidel vdga oluline roll to6tajate rahulolu kujundamises ning selle

tagajarjel tootajate lahkumiskavatsuse ja voolavuse vihendamisel.

Varieeruv ja mitmekesine t66 pShjustab korgemat to6ga rahulolu, kuna seoses sellega
tajutakse suuremat autonoomsust. Beekun’i (1989) sénul on uurimistulemused ndidanud, et
suurema autonoomsusega meeskonnad on ka efektiivsemad (Griffin, et al. 2001). Autori
arvates vOib see kehtida ka iiksikisiku kohta: mida kdrgem on tddtaja iseseisvuse médr ja
otsustamisdigus oma t66 iile (nt kuidas ja millal oma t66d teha), seda rahulolevam ja

efektiivsem tootaja on.

Selle jargi, kui rahul on tdotaja tooga ning millised on tema toohoiakud ja toole
piihendumise méiir, saab ennustada tootaja tdendolist lahkumist organisatsioonist. Enne
1oplikku otsust lahkuda peegeldab tootaja oma lahkumissoovi t60 efektiivsuse
vihenemisega ja tihedama t66lt puudumisega. Seega, toorahulolu pole viga oluline mitte
ainult tootajale endale, vaid ka organisatsiooni ellujddmisele ja efektiivsele toimimisele
ehk kasumi teenimisele. Selleks, et tootajad ei tunneks vajadust toolt lahkuda, tuleb
juhtkonnal pidevalt arendada t66ga rahulolu aluseks olevaid erinevaid aspekte alustades
tootingimuste parendamisega ning 1dpetades t66- ja erakaalu tasakaalu soodustamisega
(Makhbul & Rahid, 2011). Kui to6taja on rahulolematu ja soovib lahkuda, tekib
organisatsiooni jaoks jargmine probleem — t66jou voolavus, mis on oluline probleem, sest
tekitab organisatsioonidele palju negatiivseid (materiaalseid ja mittemateriaalseid)
tagajargi nagu nditeks ettevotte maine langus ja varbamistest tingitud kulutused (Siong,
Mellor, Moore, Firth, 2006; Sutherland, 2002, tsit. Makhbul & Rahid, 2011). T66j0u
voolavuse all peetakse silmas eelkdige vabatahtlikku t66jou voolavust, mitte koondamist

vOi tootajast tulenevaid pohjuseid (teise linna kolimine jne).
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Fisher et al. (1990) sonul ei soovi todtajad ettevottest lahkuda kui nad on rahul oma
palgaga ning teiste t60 aspektidega. Ehk mida korgem on todtajate tooga rahulolu maar,
seda viiksem on ettevottes t66jou voolavus. Uuringud nditavad, et organisatsioonides, mis
paistavad silma kdrgema téorahulolu méiraga, on t66j0u voolavus 50% normist vdiksem,
toojoukulud 12% vorra madalamad ning kliendirahulolu on  keskmiselt 95% (Carpitella,
2003). Judge et al. (1993) on méarkinud, et tdotajate rahulolu on positiivses korrelatsioonis
motivatsiooniga, kaasatusega, organisatsioonile pithendumisega, eluga rahuloluga, vaimse
tervise ja t00 tulemuslikkusega ning negatiivselt seotud to6lt puudumisega ja toGjou

voolavusega (viidatud Sageer, et al. 2012 jargi).

Autori arvates pohjustab t66ga rahulolematus samaaegselt mitmetes eri kategooriates (nt
tootasu, juhtimine, to6tingimused jne) suuremat t63jou voolavust. Kui tddtaja tunneb
nditeks rahulolematust juhtimisega ning lisaks ka tdotasu ja todtingimustega, siis voib ta

toendolisemalt ettevottest lahkuda kui rahulolematuse pohjustajaks oleks ainult iiks tegur.

Kokkuvotteks: erinevate teooriate ja uuringute tulemuste pohjal voib véita, et todga
rahulolu on iisna subjektiivne, tootajate 10ikes varieeruv ja ajas muutuv hinnang, mida
mojutavad nii individuaalsed (nt haridus, sugu), ettevottepoolsed (nt tookeskkond, tootasu)
kui ka wvilised tegurid (nt riigi majandusseis, maksumaidrad jms). Individuaalsetest
teguritest on toorahuloluga positiivselt seotud nditeks vanus ja staatus tdokohal (Fournet, et
al. 1966; Rhodes, 1983, tsit. Macdonald & Maclntyre, 1997). Lisaks eeltoodule mojutavad
tooga rahulolu mitmed psiihholoogilised tegurid, mida mojutavad elukeskkond, suhted
pere ja sopradega (Dugguh & Avyaga, 2014). Eeltoodut aluseks vottes voib viita, et
tootajate rahulolu modtmine on iiks olulistest personalijuhtimise valdkonna tegevustest:
ettevotte huvides on teha koostddd rahulolevate todtajatega, kuna see on eelduseks
tootlikkuse kasvule, toote- ja klienditeeninduse kvaliteedile ja ettevotte positiivse maine

loomisele (Sageer, et al. 2012).
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1.2 Psiihholoogilised lepped

Tooandja ja tootaja vaheliste kokkulepete tulemusena tekib todsuhe. Todtajal on
toosuhtesse  astumisel omad ootused erinevate tingimuste osas:  tOotasu,
karjddarivoimalused, t60 sisu jne. Todandjal on omakorda ootused uuele todtajale nagu
néiteks tookohal ndutav haridus ja teadmised (Van Dyk, Nel, 2004: 39, tsit. Koha, 2013).
Kahepoolsed ootused pannakse kirjalikult formaalsesse toolepingusse kirja (T66lepingu
seadus § 5), kuid alles jadb veel suur osa varjatud, eeldatavaid ja pinnapealselt arutatud
teemasid. Seega, liitudes ettevottega, sdlmivad tOotaja ja todandja ka mitteformaalse,
tootaja ja téoandja subjektiivsel arusaamal pShineva psiihholoogilise leppe, mille sisu on
mojutatud paljudest teguritest: nii ettevottest, todtaja isikust, formaalsetest toolepingulistest

kokkulepetest ning muudest valistest mojuritest (Koha, 2013).

Psiihholoogiline lepe vastavalt Levinson’ile et al., on ,,kogum vastastikkuseid ootuseid
to0taja ja organisatsiooni vahel®. Ootused eelnevad iildjuhul to6suhtele: moned ootused on
labimdeldud ja konkreetsed, niiteks ootused tootasule, mdned ootused aga pole nii
konkreetsed, nagu nditeks ametikdrgenduse saamise voimalused (viidatud Anderson &
Schalk, 1998 jargi). Herriot ja Pemberton'i (1995, tsit. Anderson & Schalk, 1998) jargi
nditab psiihholoogiline lepe seda, kuidas mdlemad pooled (to6taja ja tooandja) oma suhet
tajuvad ning mida suhte jooksul iiksteisele pakuvad. Rousseau (1990) tdi sisse natuke
kitsama definitsiooni psiithholoogilise lepingu kohta viites, et psiihholoogilised lepped
koosnevad individuaalsetest arusaamadest vastastikkuste kohustuste ja lubaduste kohta
tootaja ja tooandja vahelistes suhetes. Vastutasuks heale tOGtasule ja turvalistele
tootingimustele tunneb tootaja end kohustatuna andma ka omapoolset panust olles
tooandjale lojaalne ja tegema tema heaks t66d (Rousseau, 1990). Psiihholoogiline lepe on
seega subjektiivne, individuaalne taju oma kohustuste ja lubaduste suhtes organisatsiooni

ees ning organisatsiooni kohustuste ja lubaduste osas tootaja ees.

Psiihholoogiliste lepete sdlmimisele eelneb tavaliselt mitmeid tegevusi, mis justkui
valmistavad ette eduka vastastikkuse leppe tajumise. Rousseau (2001) on jaganud
psiihholoogilise leppe kujunemise jargmisteks faasideks: toosuhte eelne faas,
varbamisprotsess, sisseelamine ja hilisemad kogemused, peale mida toimub leppe
hindamine ja vajadusel muutmine v6i muutumine. Psiihholoogilise leppe tekkimise aluseks

on Rousseau (2001) hinnangul inimese noorusajas kujunenud arusaam suhtest ja t6o
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tegemisest. Seega juba enne esimest toosuhtealast kogemust on inimesel oma ettekujutus
toosuhetest. Eelnevalt kujunenud arusaam hakkab edaspidises elus mojutama seda, kuidas
inimene tajub ja konkretiseerib enda jaoks todandjalt saadavaid marguandeid ja signaale

(Coyle-Shapiro & Parzefall, 2008).

Psiihholoogilised lepped solmitakse tootaja ja tdoandja vahel enamasti todle asumisel ning
pusivad iildjuhul muutumatutena. Viliste tingimuste muutuste tottu vodivad aga
olemasolevad lepped muutuda ja/vdi kujuneda vilja uued (Rousseau, 1995, tsit.
Randmann, 2004). Organisatsioonist tulenevateks psiihholoogilist lepet mojutavateks
teguriteks on nii organisatsiooni iseloomustavad niitajad nagu tegevussektor, suurus,
dristrateegia ja personalipoliitika kui ka individuaalsed tegurid, niiteks sugu, vanus, staaz
ja toolepingu sisu (Guest, 2008: 138). Organisatsioonilistest teguritest vodivad
psiihholoogilist lepet mojutada ka kolleegid, juhid ja vidrbajad (McFarlane Shore &
Tetrick, 1994: 96).

Autori arvates on just viarbamisprotsessi libiviijail oluline roll psiihholoogiliste lepete
kujunemises ja tajumises, sest todintervjuul tekitatakse ettevottest ja todst esmamulje.
Samas tekivad nii kandideerijal kui intervjueerijal teatud arusaamad, ootused ja uskumused
teineteise suhtes. Autori arvates on oluline, et toointervjuu kiigus edastatakse

kandideerijale realistlik pilt ettevottest, to0st ja tingimustest.

Tootajatega solmitud psiihholoogiliste lepete sisu on erinev nii mahult kui kohutuste
poolelt ldhtuvalt. Van Dyk, Nel (2004: 39, 40, tsit. Koha, 2013) on vilja toonud ootused,
mida todtaja todandjalt ootab, milleks on niiteks arenguvdimalused, viljakutseid pakkuv
t60, karjadrivoimalused, motivatsioonisiisteem ja turvalisus. Holbeche (2005: 297, tsit.
Koha, 2013) on vidga heaks tookohaks nimetanud kohta, kus toGtaja tunneb, et ta on
kaasatud ja tajub end organisatsioonile vajalikuna, omab to6tegemiseks vajalikke
kaasaegseid toovahendeid, on piisavalt tasustatud, saab karjdéri teha, Sppida ja areneda,

tihildada t66- ja eraelu ning omada elustiiliga sobivat paindlikku to6korraldust.

Psiihholoogiliste lepete funktsiooniks on ebaturvalisuse vihendamine: kuna todsuhetes ei
fikseerita koiki voOimalikke aspekte kirjalikult, siis psiihholoogiline leping tédidab
vastastikkustes suhetes justkui selle ,Iohe”. Tootaja kaalub nii oma kohustusi

organisatsiooni ees kui ka vastupidi, organisatsiooni kohustusi tema ees ning kohandab
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oma kéitumist kriitiliste vdljundite baasil. Psiithholoogiline lepe annab t6tajale tunde oma
mojust organisatsioonis ehk tootajad tunnevad, et nad saavad oma tulevikku

organisatsioonis seeldbi mojutada (McFarlane Shore & Tetrick, 1994: 93).

Psiihholoogiliste lepete peamised dimensioonid Rousseau (2000) jargi on:

- suhete lepped — pikaajalised vOi méddramata ajaga toosuhted, mis tuginevad
vastastikusel usaldusel ja lojaalsusel;

- tasakaalustatud lepped — diinaamilised, avatud to6korraldusega to6suhted. Nii
tooandja kui ka tOotaja panustavad iiksteise arengusse. Soodustused ja tasud on
seotud tdOtaja panusega ettevottesse;

- tehingulepped — lithiajalised voi piiratud kestusega toosuhted, mis on peamiselt
majandusliku iseloomuga, spetsiifilised, konkreetsed kitsad kohustused ning tootaja
vdhene kaasatus organisatsiooni tegevustesse;

- tleminekulepped — ei ole ise tegelikult psiihholoogilise lepingu vorm, kuid seda
kirjeldab tootaja tunnetuslik seisund, mis peegeldab organisatsiooniliste muutuste
tagajdrgi, mis on vastuolus varem kokkulepitud todsuhtele. Seda iseloomustavad
negatiivsed niitajad nagu tdé6andja poolne usaldamatus, tootaja ebakindlus tddandja

suhtes ning to0 ja tasu tasakaalustamatus.

Rousseau késitluse kohaselt voib psiihholoogilisi leppeid jagada iildjoones kaheks, s.o
tehingupohisteks ja suhetel pohinevateks (Anderson & Schalk, 1998). Toodtajad ja
tooandjad on koige rahulolevamad juhul, kui nad mdlemad tajuvad vastastikku
samadimensioonilist psiihholoogilist lepet (Dabos & Rousseau, 2004). Kui molemad
tajuvad suhtepdhiseid leppeid, on nad rohkem rahul kui iiks pool tajuks suhtepohist lepet ja

teine pool tehingupdhist lepet.

Kui organisatsioon pole td6taja arvates oma kohutusi ja to6taja ootusi piisavalt tditnud,
voivad selle tagajérjed olla negatiivsed (Anderson & Schalk, 1998) - inimesed reageerivad
pettumustele erinevalt ja tulemused voivad olla todandja jaoks ebameeldivad ning
ettevottele kahjulikud. Erinevad uurimused on ndidanud (Bunderson, 2001; Lester, Kickul,
2001, tsit. Randmann, 2004), et inimeste motivatsioon langeb ning nad vdhendavad oma

toopanust, kui nad tajuvad organisatsiooni poolt psiihholoogiliste lepete rikkumist. Ja
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vastupidi: kui todtaja tunneb, et organisatsioon tdidab leppeid, on ta plihendunud ja
kohusetundlik. Psiihholoogilise leppe tditmine on positiivselt seotud t66ga rahulolu, tdole
piihendumusega, téosooritusega ning organisatsioonitruu kaditumisega (organizational
citizenship behaviour) ja negatiivselt seotud lahkumiskavatsusega (Conway & Briner,
2002). Uuringute tulemusel on leitud, et totaja todsoorituse jargi voib ennustada nii leppe

taitmist kui mittetditmist (Conway & Coyle- Shapiro, 2012).

Staazikamatel tootajatel, kelle psiihholoogilised lepped on kujunenud vélja pikema
perioodi jooksul, on téosuhteid puudutavate muudatustega raskem kohaneda kui uutel
tootajatel, kes on tdole voetud peale muudatuste tegemise algust (Rousseau, 2001).
Uldjuhul suurendavad tddtajate poolt tajutud organisatsioonisisesed muudatused
psiihholoogiliste lepete rikkumisi. Selle tagajérjeks on suurenenud t66jou voolavus ja
hoolimatus, organisatsiooniga seotuse ja tooga rahulolu vdhenemine (Freese, Schalk,
Croon, 2011). Muudatuste korral on toosuhete kontekstis viga oluline digeaegne ja selge
infovahetus (Koha, 2013); suhtlemise ja infovahetuse kaudu suureneb tdotajate
organisatsiooniline pithendumus, kuna td6tajad tunnevad end siis tdhtsana ja osana
organisatsioonist. To0tajate pithendumine néitab nende samastumist ettevotte vairtustega,
nende valmisolekut ettevotte heaks pingutada ning kavatsust organisatsiooni jddda.
Korgema piihendumisega to6tajad on lojaalsemad ega otsi alternatiivseid todvoimalusi
mujal; samuti kohanevad piihendunumad to6tajad ettevdttesiseste muutustega paremini
(Su, Baird, Blair, 2009). To6tajate lojaalsust soodustab organisatsiooni voime kohelda
tootajaid vordselt ja diglaselt ning anda tootajatele rohkem aega isikliku elu jaoks (nt

osaline todaeg, paindlik toograafik) (Linhartova, 2012).

Organisatsiooniline pithendumine langeb kui to6tajad tajuvad ebakindlust, samuti viheneb
usaldus juhtkonna suhtes. Ebakindlus mojutab erinevaid hoiakuid ja kditumisi, mis
omakorda mojutavad ettevotet. Tagajérjeks on organisatsioonisisestele muudatustele vastu
tootamine, samuti vdheneb tddtajate toopanus ja efektiivsus ning tootajad tunnevad
toendolisemalt soovi organisatsioonist lahkuda (De Witte, 2005). Organisatsioonisisesed
muudatused suurendavad psiihholoogiliste lepete rikkumisi. See suurendab t66j0u
voolavust, hoolimatust, vihendab usaldust, t66ga rahulolu ning seotust organisatsiooniga.
Igasugune tddandjapoolne viljakujunenud ootustele mittevastav kditumine voib tekitada
tootajas negatiivseid tundeid. See vdOib viia todtaja kditumise muutumiseni ja uue

olukorraga kohandumiseni voi téosuhte 1opetamiseni (Freese, et al. 2011).
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Kokkuvotteks: todtaja ja todandja vahelise psiithholoogilise leppe kujunemist ja muutumist
mdjutavad mitmed erinevad tegurid: organisatsioonisisesed tegurid, individuaalsed ehk
tootajast olenevad tegurid ja organisatsiooniga seotud inimesed (kolleegid,
viarbamisprotsessi ldbiviija). Kdesoleva t66 autori arvates on olulisemateks todandja poolt
mojutatavaks aspektiks psiithholoogiliste lepete kujunemisel viarbamis- ja valikuprotsess
ning konkreetsed kokkulepped todlepingu sOlmimisel ja organisatsioonikultuuri
selgitamisel. To60andja peaks todsuhte loomisel olema avatud ning andma voimalikult palju
infot toosuhte ja ootuste kohta. Samuti saab to6taja oma ootusi selgitada ning seejirel on

voimalik vastastikkuseid ootusi vorrelda ja iihildada.

1.3 Toolpiisivus

Lee, Burch ja Mitchell (2014) viitel on vabatahtliku t66j0u voolavuse pdhjuste uurimisel
kesksete teemadena késitletud to6ga rahulolu, organisatsioonilist plihendumist ja toGtajate
kaasamist, mille korge tase on toolpiisimise pohjuseks. Lee et al. (2014) arvates on oluline
aga moelda ka kontekstuaalsetele mojudele, mis mojutavad seda, miks inimesed otsustavad
oma tookohale jddda, kuigi neil oleks voimalus tookohta vahetada. Teisisonu, lisaks
vabatahtlikku t66j0u voolavust mojutavatele teguritele on oluline mdista ka tdotaja
toolptisivust  (job embeddedness) mojutavaid tegureid. Kui to6ga rahulolu ja
organisatsiooniline pithendumus keskenduvad td6ga seonduvatele teguritele, siis
toolpiisivus hdlmab lisaks sellele ka kogukonnaga seotud asjaolusid. Organisatsiooni (ja
personalit6d) perspektiivist kuulub to6lplisivus tootajate hoidmise (employee retention)
valdkonda, mis on mitmetahuline teema (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski, Erez, 2001) ja

iihtlasi ka oluline vabatahtliku t66j0u voolavuse ennustaja (Wyld, 2014).

Kéesolevas t60s kasitleb autor too6lpiisivust (Job embededdness) ettevottest lahkumise voi
oma tookohalt lahkumise soovi kontekstis. Antud teemat on késitletud ka
organisatsioonisisese tooturu kontekstis (nt Ostroff & Clark, 2001), kus ettevotted on
pigem ise huvitatud tootajate edasilitkumisest ning toetavad faktoreid, mis mdjutavad

toGtajate organisatsioonisisese liikumise (sh ka geograafiliselt) positiivseid otsuseid.
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Toolplisivust saab Mitchell, et al. (2001) ja Lee, et al. (2014) jargi kirjeldada jargmiste
pohidimensioonide kaudu: (1) kui ulatuslik on to6taja seotus voi sidemed (links), mis tal on
teiste inimeste, meeskondade ning tegevustega t601 V&I tooga seoses antud
organisatsioonis; (2) kuidas inimeste to6koht ja kogukonnad sobivad (fit) nende elu muude
aspektidega ja (3) sidemete tugevus ehk kui kerge voi raske on sidemeid 16hkuda, teise
piirkonda kolimisest pShjustatud loobumised (nn ohverdamine, inglise keeles sacrifice).
Eelnimetatud aspektid on olulised nii tookohal kui ka véljaspool tookohta. Ehk siis
mojutajateks on sisuliselt kuus aspekti - sidemed, sobivus ja ohverdamine nii t6okoha
kontekstis kui viljaspool tookohta (kogukonnaga seotud) (Mitchell, et al. 2001).
Kogukonnaga seotud aspekte autori arvates todandja otseselt mdjutada ei saa. Kiill saab
neid aga mingil mééral arvestada virbamise ja valiku protsessis. Lisaks saab autori arvates
kogukonnaga seotud aspektide mdju teatud osas vihendada todga seotud aspektide

parendamises.

Tookohaga seotud piisivus viitab ettevottega seotusele, samas, kui kogukonnaga ehk
tooviline piisivus viljendab inimese kogukonda sulandumise médra. Sidemeid (links) on
iseloomustatud kui ametlike ja mitteametlike seoseid nii organisatsioonis kui ka
tiimbritsevas kogukonnas. To0taja ja organisatsiooni vahelised sidemed hdlmavad suhteid
teiste inimestega ja gruppidega organisatsioonis, samal ajal kui kogukonnasidemed
holmavad suhteid perekonnaliikmetega ja sdpradega, muude institutsioonidega ja fiiisilise
elukeskkonna endaga. Mida rohkem on inimesel sidemeid nii organisatsioonis Kkui
kogukonnas, seda suurem on tema toolpiisivuse aste (Lee, et al. 2014). Zhang, Fried ja
Griffeth (2012) viidavad, et oluline ei ole mitte sidemete arv, vaid sidemete kvaliteet ning
seda just t06jou voolavuse seisukohalt. Teatud sidemed on tihtsamad kui teised,

erinevused voivad olla populatsiooni arvestades spetsiifilised (Lee, et al. 2014).

Sobivust (fit) on nimetatud kui to6taja poolt tajutud sobivust elukeskkonna ja
organisatsiooniga. See iseloomustab tOGtaja rahulolu organisatsiooniga ja ilimbritseva
keskkonnaga. Vastavalt teooriale on oluline, et inimese védrtused, karjddrialased eesmérgid
ja tulevikuplaanid sobiksid konkreetse to0ga seotud teguritega, néiteks teadmiste, oskuste,
vdimete ja nduetega. Umbritseva (elu)keskkonna elementideks on kliima, ettevotte

asukoht, mugavused, poliitiline dhustik ning vaba aja veetmise voimalused.
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Toolt lahkudes voivad organisatsioonilisteks loobumisteks/ohvriteks olla niiteks tooga
seotud hiivitised, heade kolleegide ja projektide kaotus. Kogukonnaga seotud ohvriks voib
olla harjumuspédrase, meeldiva kodu kaotus, hea naabruskonna ja sdprade kaotus, samuti
néiteks liihikese t6ole soidu tee kaotus (Mitchell, et al. 2001; Lee, et al. 2014; Crossley,
Bennett, Jex, Burnfield, 2007; Young, 2013).

Eelnimetatud kuue erineva faktori mojud vodivad varieeruda ka muudest asjaoludest
lahtuvalt, néditeks inimese vanusest voi ettevotte suurusest. (Mitchell, et al. 2001). Oluline
on isikliku ja tdoalase elu vaheline tasakaal (Tanova & Holtom, 2008; Mitchell, et al.
2001). Bergiel, Nguyen, Clenney ja Taylor (2009) viitel on vajalik tdotajate too ja
organisatsiooniga sobivuse (fit) suurendamiseks ning selleks, et luua tugevamaid sidemeid
(links) kolleegidega, on vajalik to6tajaid toetada (mentor, tdoandja) (viidatud Takawira,
Coetzee, Schreuder, 2014 jargi). Mitchell et al. (2001) toob niiteks mentorlussiisteemi
loomise, kus mentor abistab igakiilgselt uut to6tajat tema too ja ettevottega seonduvate
teemadega. See seob tootajat rohkem t0 ja organisatsiooniga ning todtaja lahkub vihem

toendolisemalt (Takawira, et al. 2014; Wyld, 2014).

Ramesh ja Gelfand (2010) uurisid to6lpiisivuse aspekte nii individualistlikus kui ka
kollektiivses kultuuris, vastavalt USA’s ja Indias. Nad leidsid, et USA’s oli parem
toolpilisivuse ennustaja sobivuse modde, kuid Indias sidemete mddde. Uurimused Euroopa
maades on samuti ndidanud, et tookohale jadmine vabatahtliku voolavuse ennustajana

kehtib riikide ja kultuuride iileselt (viidatud Lee, et al. 2014 jargi).

Tookohale jadmine ehk todlpiisivus mojutab t66 tulemuslikkust ja organisatsioonilist
kéditumist, innovatsiooni ning sotsiaalset- ja inimkapitali. Seda kinnitab ka Karatepe ja
Ngeche (2012) leitu, et lahkumiskavatsusega todtajad teevad oma t66d kehvemini ning
vihendavad ettevotte efektiivsust (viidatud Takawira, et al. 2014 jargi). Toolpiisivus on
seega oluline stabiilsete tootulemuste ja suurema tulemuslikkuse saavutamisel. Parem
tulemuslikkus voib omakorda viia suuremate hiivitisteni ja ressursside kittesaadavusele,

mille tagajérjel suureneb omakorda t66lpiisivus.

Kui eelnevad uurimused on keskendunud téokohale jddmise positiivsetele kiilgedele, siis
Ng ja Feldman (2010) on viitnud, et toolpiisivus voib viia aja jooksul negatiivsete

tagajargedeni nagu nditeks tootajate kvalifikatsiooni ja arengu languseni (viidatud Lee, et
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al. 2014 jargi). Autori arvates saaks olukorda parandada sellega kui to6andjad pakuks oma
tootajatele jarjepidevalt arenguvdimalusi ning koolitusi, et nende kvalifikatsiooni hoida ja
tdsta. Organisatsiooniga seotud tootajad voivad end ebasobivale tookohale aheldatuna
tunda, kogedes rohkem motivatsioonilangust ja madalat toorahulolu, hirmust kaotada
sidemeid todga voi sellega, millest nad peaksid loobuma kui nad t661t lahkuvad (Crossley,
et al. 2007; Takawira, et al. 2014). Inimestel, kes jaddvad mitterahuldust pakkuvale
téokohale, on selleks omad pdhjused — neil on ainult sellele ettevottele omased ja vajalikud
oskused ning sellised suhted kolleegidega, mis neid organisatsiooniga seovad (Wyld,
2014).

Mignonac (2008) on uurinud, kuidas t66ga mitteseotud tegurid (nt abikaasa valmisolek
kolida), todsse suhtumine ja individuaalsed karakteristikud ennustavad valmisolekut
vabatahtlikult tookohast lahkuda ning leidis, et kogukonda jd&dmine ja abikaasa
mittevalmisolek kolida olid takistavateks teguriteks uue tookoha vastuvotmisel (Lee, et al.

2014).

Toohoiakute seas on rahulolu seotud to6lpiisivuse ja lahkumiskavatsusega (Makhbul &
Rahid, 2011; Tett & Meyer, 1993, tsit. Bowling, 2007) ning aitab seeldbi t66jou voolavust
ennustada (Hofaidhllaoui & Chhinzer, 2014). T66j6u voolavust kui pidevat muutujat saab
modta tootaja sooviga lahkuda (Price, 1999). Madala to6lpiisivusega to6tajatel on enamasti
suurem lahkumiskavatsus (Mitchell, et al. 2001; Takawira, et al. 2014). Kui to6ga rahulolu
on madal, siis langeb td6taja toole plihendumine ja suureneb soov lahkuda kas ametikohalt
voi t66lt (Makhbul & Rahid, 2011). Mitchell ja Lee (2001) toovad esile asjaolu, et viaga
korgelt organisatsiooniga seotud (kdrge todlpiisivuse médraga) ja rahulolevad todtajad
otsivad tdendoliselt vihem alternatiivseid toovoimalusi (Mitchell, et al. 2001; Takawira, et
al. 2014).

Tootaja psithholoogilise leppe kujunemist, tdoga rahulolu ning to6lpiisivust mojutavad
kokkuvottes viaga paljud omavahelises seoses olevad tegurid ning nad on ka omavahel
tihedalt seotud. Rahulolu kujunemises on oluline osa psiihholoogilistel lepetel ja nende
tditmise tajumisel (Randmann, 2004). Psiihholoogiliste lepete tajumine mdojutab
toolpiisivust. Psiihholoogiliste lepete rikkumise iiks eeldatavaid tagajdrgi on ka kavatsus

organisatsioonist lahkuda voi tegelik voolavus. Ettevottest lahkumine on iiks viisidest
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kuidas lahendada todalastes suhetes esinevat tajutud ebadiglust ning rahulolematust
(Freese, et al. 2011).

Oma olemuselt on t6dlpiisivus, tooga rahulolu ja psiithholoogiliste lepete tditmise tajumine
subjektiivsed. Seejuures on todtajate seas hinnangud varieeruvad ning mojutatud
erinevatest keskkondlikest (nt kogukond, pere, kliima, riigi iildine majanduslik olukord),
organisatsioonilistest (nt to6tingimused, juhtimine, kolleegid) ja individuaalsetest teguritest
(nt haridus, iseloom, vanus). Teatud osas on tédandjal neid mdjutegureid ja seega ka
edaspidise toosuhte sisu voimalik kujundada, kuid teatud osas on tegemist vaid tootajast

voOi keskkonnast tulenevate aspektidega, mida tooandja mojutada ei saa.
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2 EMPIIRILINE UURIMUS

Empiirilise uurimuse eesmérgiks on vilja selgitada HANZA Eesti tootajate tooga rahulolu,
kuidas tajutakse todandja poolset kohustuste ja lubaduste tditmist ja mil midral tootajad
mdtlevad to6lt lahkumisele. Ettevotte sooviks oli korraldada to6rahulolu uuring, mis aitaks
neil kaardistada hetkeolukorda organisatsioonis ning tulemuste pohjal teha vajalikke

muudatusi ja arenguplaane.

2.1 Ettevotte HANZA Eesti lithitutvustus

HANZA Eesti kuulub HANZA gruppi ja 100% aktsiate omanikuks on HANZA AB
Rootsi. Kontsernis on kokku ligikaudu 1000 té6tajat (sh Rootsis, Soomes, Eestis, Poolas,

Hiinas ja Slovakkias). Tootmised asuvad Pohjamaades, Ida-Euroopas ja Hiinas.

HANZA Eesti asutati 1996. aastal ning ettevdttes to6tab ligikaudu 470 to6tajat. Varem oli
ettevotte nimeks HANZA Tarkon AS. HANZA Eesti koosneb kolmest sidusettevottest:
HANZA Mechanics Tartu AS, HANZA Alfaram Tartu ja HANZA Teeninduskeskus Tartu.
HANZA Eesti 3 sidusettevitet jagunevad omakorda 12-ks struktuuriiiksuseks alljargnevalt:
(1) HANZA Alfaram Tartu (2 struktuuriiiksust): kaabli tootmisosakond ja tehniline
osakond; (2) HANZA Teeninduskeskus Tartu (4 struktuuriiiksust): personaliiiksus, IT-
tiksus, raamatupidamisiiksus ja strateegilise ostu liksus ning (3) HANZA Mechanics Tartu

AS, mille kuut struktuuritiksust illustreerib Joonis 2.

HANZA

Mechanics
Tartu AS
]
[ I I I I 1
Lehtmetalli Mehaanilise . . . Tarne- ja
. . Koostetootmise Kvaliteedi A
todtlemise tootlemise kliendijuhtimise Haldusosakond
osakond osakond

osakond osakond osakond

Joonis 2 HANZA Mechanics Tartu AS struktuuritiksused

Allikas: autori koostatud
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Ettevote pakub tooteomanikele erinevaid mehaanika-, kooste- ja tarneahela
terviklahendusi. Ettevdtte visiooniks on olla terviklik allhanketegija aparaadichituse ja
peenmehaanika valdkonnas Pohja-Euroopas. Ettevotte eriparadeks on High-Tech
tehnoloogiate kombineerimine kuluefektiivse tootmisega ning paindlikkuse pakkumine
kiiresti muutuvas tehnoloogiamaailmas. Ettevotte suuremateks klientideks on meditsiini-,
telekommunikatsiooni- ja toostusettevotted: ABB, Siemens AG, Medical Solutions, Volvo,
Ericsson, IMI Hydronic Engineering International SA, Perten Instruments AB, ROCLA
OY jt. Noudlus HANZA teenuste jarele kasvab pidevalt. Ettevote omab 1SO 9001:2008,
ISO 14001:2004 ja 1ISO 16949:2002 sertifikaate.

Peamised tehnoloogilised protsessid on: treimine nii universaalpinkidel kui iihe-ja
mitmespindlilistel automaatpinkidel, CNC treimine; freesimine universaalpinkidel ja CNC
vertikaal- ja horisontaal freesimised; stantsimine ekstsentrik- ja automaatpressidel;
lehtmetall-painutamine;  pulbervirvimine; pindade katmine - Kkromateerimine,
nikeldamine, tsinkimine ja elektropoleerimine; téovahendite valmistamine ja toote re-
disain; koostetood - nii  mehhaanilised, elektroonilised kui elektromehhaanilised
koostetodd; aparaadiehitus. Ettevote pakub oma klientidele terviklikke lahendusi
rakendades erinevaid tehnoloogilisi vodimalusi ning kompetentseid tootajaid ja
usaldusviéarseid tarnijaid. HANZA Eesti ekspordib 91% oma toodangust, 9% moodustab
eesti-sisene toodang. Ettevotte toodangust 64% on suunatud Rootsi, 19% iilejadanud
Euroopasse (Saksamaa, Prantsusmaa) ja ~10% mujale maailmas (USA,Louna-
Ameerika,Hiina). Ettevottes tootab 58% mees- ja 42% naistootajat. Eestlasi on ettevottes

67%, venelasi 25% ja muust rahvusest tootajaid 8%.

2.2 Uurimiskiisimused

Empiirilises uurimuses otsib autor vastuseid jargmistele uurimiskiisimustele:

1. Kui rahul on Hanza Eesti to6tajad oma t66ga?

2. Kas sinikraed on oma td6ga vihem rahul kui valgekraed?

3. Kui paljud to6tajad on mdelnud ettevottest lahkuda?
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4. Kas kolme suurema ja strateegiliselt tdhtsaima osakonna tootajate rahulolu tase
vahetu juhiga mojutab lahkumissoovi?

5. Kas eesti ja vene rahvusest tootajate to6lIpiisivuse tase erineb?

6. Kuidas on omavahel seotud t66lpiisivus ja toérahulolu tajutud té6andja kohustuste

ja lubaduste (psiihholoogiline leping) taitmisega?

Uurimuse uudne aspekt seisneb autori hinnangul selles, et teadaolevalt ei ole Eestis
uuritud, kuidas t66ga rahulolu ja toolptisivus on seotud psiihholoogiliste lepete tajumisega
tootajate poolt. Toosse lisab uudsust ka asjaolu, et hetkel pole Eestis uuritud

psiihholoogiliste lepete tajumist sinikraede (tootmistddliste) mitmerahvuselises sihtrithmas.

2.3 Meetod

Eesmargi saavutamiseks viis autor 1dbi ankeetkiisitluse ettevotte tootajate hulgas, kogudes
andmeid struktureeritud ankeeti kasutades nii paberkandjal (sinikraed ehk tootmistoolised)
kui ka veebipdhist kontoritarkvarapaketti kasutades (Google Docs). Uuring viidi labi
kiisimustikku kasutades sellepirast, et seda on kerge analiitisida, numbriliselt vdljendada ja
vastuseid omavahel vorrelda. Ankeetkiisimustikku kasutades on vOimalik saada
informatsiooni voimalikult paljudelt tootajatelt ning see tagab toodtajatele suurema
anoniiimsuse kui nditeks intervjuud. Ankeetkiisimustik aitab kokku hoida aega ning
tootajad saavad kiisimustikku tdita neile sobival ajal selleks eelnevalt eraldi kohtumist

kokku leppimata.

Kéesoleva t00 autor viis uuringu labi ajavahemikul 12.03.2015.a. kuni 20.03.2015.a.
Tootajatele jagati nii eesti- Kui venekeelsed ankeedid, arvestades ettevotte rahvuslikku
koosseisu. Kéesoleva magistritod autor Viibis isiklikult ettevottes ankeetkiisitluse tditmise
aegadel 12.03, 13.03 ja 16.03.2015.a., et vajadusel selgitada véidete sisu ning tagada
anoniiiimsus, kuna ankeedid kogus kokku t66 autor isiklikult. Valgekraed ehk
kontoritootajad (spetsialistid ja juhid) vastasid ankeetkiisitlusele enamasti veebipdhiselt.
Uuringus osalemine oli vabatahtlik ning uuringu tulemused avaldatakse hiljem ka HANZA
siselehel ,,United”. Lisaks saab iga osakonna juht oma osakonna kohta {ildistatud

tulemused, mida tutvustatakse struktuuriiiksuste koosolekutel koigile tootajatele. Ettevotte
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personalidirektor tutvustas struktuuriiiksuse juhtidele enne rahulolu uuringu labiviimist

uuringu ajakava ning selgitas uuringu labiviimise vajalikkust.

Kéesoleva magistritdd empiirilises osas kasutati autori poolt koostatud kiisimustikku, mis
koosneb neljast osast ning iild-, valikvastustega ja avatud kiisimustest. Kiisitluse vastused
on anoniiiimsed. T66 autor tagab kogutud andmete konfidentsiaalsuse - koiki andmeid

analiiiisitakse koos ning ettevottele avaldatakse tulemused ainult iildistatud kujul.

Psiihholoogiliste lepete mdotmiseks on kasutatud Denise M. Rousseau (2008) loodud
vastava skaala (Psychological Contract Inventory) todandjapoolsete kohustuste tditmise
osa. To0tajapoolsete kohustuste tditmise osa ning suhtepShiste lepete osa (v.a. stabiilsuse
dimensiooni hindavad viited) jédeti vidlja kiisimustiku lithendamise huvides ja kuna
tootajapoolsete kohustuste tditmine ei olnud ka antud uurimuse eesmérk. Eestis on
Rousseau (2008) kiisimustikku kasutanud H. Kivinuk (2009); psiihholoogiliste lepete

kiisimustiku varasemat (2000) versiooni on kasutanud L. Randmann (2013).

Tooga rahulolu kirjeldava kiisimustiku aluseks on voetud HANZA  Eesti
personalidirektori poolt loodud ja varasemalt kasutuses olnud rahulolu kiisimustik, mida on
kéesoleva t66 autor tdiendanud tuginedes Macdonald’i ja Maclntyre (1997) artiklis The
Generic Job Satisfaction Scale: Scale Development and Its Correlates toodud tabelile:
Major Characteristics of Job Satisfaction Identified by Reasearchers, kus peamiseid t6oga
rahulolu karakteristikuid on kirjeldanud jargmised uurijad: Cross (1973), Hackman &
Oldham (1975), Khaleque & Rahman (1987), Scarpello & Campbell (1983), Smith et al.
(1969) ja Yuzuk (1961).

Toolpiisivuse mootmiseks vottis autor aluseks Crossley, Bennett’i, Jex’i ja Burnfield’i
(2007) artiklis (Development of a global measure of job embeddedness and integration into
a traditional model of voluntary turnover) oleva nende poolt koostatud tabeli (Factor
Loadings of Global Job Embeddedness Items), mis sisaldab seitset vdidet ning lithendas

antud uurimuse jaoks.

Viiteid hinnatakse Likerti (1932, tsit. Likert 1993) viiepalliskaalal, kus 1 — iildse ei ole
ndus ja 5 — noustun tdielikult. Viimasele kiisimusele vastates skaalal vastavalt 1 — iildse

mitte ja 5 — taielikult.
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Kiisimustiku esimene osa puudutab psiihholoogilisi leppeid, mille viited kirjeldavad
tootaja suhet tooandjaga ning kus tootajad hindavad oma suhet tooandjaga. Kiisimused
jagunevad tehinguleppeid, tasakaalustatud leppeid ja {ileminekuleppeid késitlevateks

kiisimuste blokkideks, mis koosnevad omakorda erinevatest osadest:

- tehingupohised lepped: liihiajaline tegevus (kiisimused 1-3) ja piiratud tegevus
(ktisimused 4-7);

- tasakaalustatud lepped: paindlikkus (kiisimused 12-15), konkurentsivoime
(ktisimused 16-19) ja organisatsioonisisene areng (kiisimused 20-23);

- tleminekulepped: usaldamatus (kiisimused 24-27), ebakindlus (kiisimused 28-31)

ning t60 ja tasu tasakaalustamatus (kiisimused 32-34).

Kiisimustiku teine osa keskendub hinnangutele t66ga rahulolu viidetele ning avatud
kiisimuste osas palutakse vélja tuua, mis motiveerib vastajat oma t66d veelgi paremini

tegema. Hinnatavad rahulolu kiisimuste blokid on jdrgmised:

- t60 ise (kiisimused 1-9);

- rahulolu kolleegide ja osakonnaga (kiisimused 10-16);
- tootingimused (kiisimused 17-21);

- karjédr (kiisimused 22-26);

- t00- ja eraelu tasakaal (kiisimused 27-30);

- infoliikumine (kiisimused 31-33);

- tootasu (kiisimused 34-37);

- tunnustus (kiisimused 38-40).

Kolmandas osas palutakse hinnata viiteid (kiisimused 41-56) juhtimise ja tookorraldusega
rahulolu kohta. Kiisimused 57-60 moddavad toolpiisivust (job embeddedness).
Kiisimustiku kolmanda osa 10pus soovitakse teada saada informatsiooni tdotajate

lahkumiskavatsuste kohta. Rahulolu kiisimuste blokid kolmandas osas:

- vahetu juht (kiisimused 41-47);
- juhtimine (kiisimused 41-49);

- tldine rahulolu ettevottega (kiisimused 50-56).
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Kiisimustiku viimases, neljandas, osas kajastuvad demograafilised andmeid ning
1opetuseks soovitakse saada infot t66 tahtsuse kohta, kohustuste ning lubaduste tditmise

tajumise kohta organisatsiooni ees ja vastupidi.

Uldiste demograafiliste kiisimuste abil jaotati tddtajad ametikoha, hariduse, tddstaazi, S00,
vanuse ja osakonna alusel gruppidesse. Eelneva pdhjal on véimalik hinnata ja analiiiisida
erinevate nditajate, nditeks t00staazi ja vanuse, mdju toéga rahulolule. Osakondade 16ikes
analliisimine annab ilevaate osakonnapohisest td6ga rahulolust ning saadud

informatsiooni kasutades on juhtidel voimalik vajalikke parendustegevusi planeerida.

Kiisimustiku blokid on koostatud erinevalt. See aitab tiitjal tdhelepanu hoida, et poleks
igav kiisimustikku téita ja vastusteks ei kujuneks vilja muster. Sekka on pandud ka avatud
kiisimusi, et tootajad saaksid arvamust oma soOnadega viljendada. Andmeanaliiiisi
labiviimiseks kastutati tarkvara SPSS for Windows 13.0 (Statistical Package for Social
Sciencses). Lisaks kirjeldavatele statistikutele kasutati erinevate seoste analiiiisimisel t-testi

ja korrelatsioonianaliiiisi.

2.4 Valim

Valimi koostamisel vottis t66 autor aluseks HANZA Eesti tootajate koguarvu (464
tootajat) martsikuu seisuga. Uuringusse kaasati kdik ettevotte tootajad, kes olid jagatud

nelja gruppi:

- tooline — sinikraed ehk otseselt tootmisega seotud todtajad (nt operaator, seadistaja);

- spetsialist — valgekraed ehk kontorito6tajad ( sh tehnoloog, vanemtehnoloog);

- keskastmejuht — meister, vahetuse vanem ehk antud uurimuses tootajad, kellel on
alluvad ja kes juhivad seega inimesi;

- tippjuht — tippjuhid ehk ettevotte juhtkonda kuuluvad t66tajad ja osakonna juhid.

Antud ametikohtade grupid koostati vastavalt HANZA Eestis kehtivatele ja koikidele

tootajatele iiheselt arusaadavatele pohimotetele.
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Vastamise maar oli 73% (341 tdidetud ankeeti 464-st): paberkandjal laekus vastuseid 288
tikki (84%) ja veebipdhiselt 53 tiikkki (16%). Vastuste jaotumine veebipohiselt ja
paberkandjal oli ootuspirane, sest iile poole ettevotte todtajatest moodustavad toolised ning
veebipohist kiisimustiku tditmise vOimalust kasutasid peamiselt kontoritootajad, kuna
toolistel puudub ligipdds arvutile. Emakeelena vene keelt kdnelevaid tdotajaid osales
uuringus 158 (46% koigist vastajaist) ja eesti keelt emakeelena konelevaid tootajaid oli 183
(54% koigist vastajaist). Lihtsustamise mdttes voib neid pidada vastavalt eesti rahvusest
(eestlasteks) ja vene rahvusest (venelasteks) tootajateks. To6 autor tagab oma tdlgendamise
viikese eksimustdendosuse sellega, et jagas isiklikult suuremale osale tOdtajatele kitte

emakeeles olevad ankeedid seda neilt vahetult ise jarele kiisides.

Vastajate vanus jdi vahemikku 19-66 aastat (keskmine vanus 40,56 aastat SD=12,7).
Sugude 1dikes jagunesid vastajad isna vordselt: mehi 44% (n=149) ja naisi 40% (n=136).
Soo olid méirkimata jatnud 56 kiisitluses osalenut (16%). To0staaz ettevottes jdi vahemikku
monest kuust kuni 45 aastani (keskmine 8,9 aastat, SD=8,05). Ametikohtade 1dikes
jagunesid vastajad jargmiselt: 73% on toolised (n=248), 19% spetsialistid (n=66), 5%
keskastmejuhid (n=17) ja 2% tippjuhid (n=6). Neli kiisitluses osalenud toé6tajat on jatnud
oma ametikoha maéarkimata (1%). Haridustaseme 10ikes jagunesid vastajad jargmiselt:
keskeriharidus/tehnikum 32% (n=108), iildine keskharidus/giimnaasium 19% (n=66),
pOhiharidus 13% (n=43), kutseharidus pdhihariduse baasil 13% (n=43), rakenduslik
korgharidus 8% (n=28), bakalaureusekraadiga vastajaid oli samuti 8% (n=29) ning
magistrikraadiga vastajaid 5% (n=18). Hariduse jétsid mérkimata 6 kiisitluses osalenud
tootajat (2%).

2.5 Tulemused

2.5.1 Toorahulolu maar

Tabelis 1 on esitatud t66ga rahulolu kiimne alaskaala kirjeldav statistika koigi ettevotte
kiisitluses osalenud tootajate kohta. Tulemustest ndhtub, et keskmiselt koige rohkem
ollakse rahul todtingimustega, kolleegide ja oma osakonnaga, samuti juhtimisega, oma

tooga ning arenguvoimalustega (sh senine karjddr). Veidi madalam on rahulolu ettevottega
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(sh kaasatus otsustusprotsessidesse), t60- ja eraelu tasakaaluga ja infolitkumisega. Pigem

rahulolematud ollakse tasustamise ja tunnustamisega.

Tabel 1 To6tajate tooga rahulolu méaar erinevate alaskaalade 15ikes

Tooga rahulolu . Keskviirtus
katgegooriad N Min Max (X) 5D
Too i1se 341 2,00 5,00 3,56 0,51
Kolleegid ja osakond 341 1,71 5,00 3,77 0,60
T66tingimused 341 1,60 5,00 3,89 0,64
Arenguvdimalused 340 1,40 5,00 3,55 0,68
T66- ja eraelu tasakaal 341 1,00 5,00 3,39 0,59
Infoliilkumine 341 1,00 5,00 3,21 0,81
Tootasu 341 1,00 5,00 2,57 0,89
Tunnustus 341 1,00 5,00 2,42 0,91
Juhtimine 339 1,44 5,00 3,55 0,53
EZ?EQEI“ cttevotiega 339 1,29 5,00 336| 0,68

Allikas: autori koostatud

Analiitisides tooga rahulolu seoseid tOGtaja vanuse ja tO0staaziga ettevottes, selgus, et
vanemad to6tajad on rohkem rahul t66- ja eraelu tasakaaluga (r=0.20, p<0.001), samuti
kolleegide ja osakonnaga (r=0.14, p<0.05), arenguvdimalustega (r=0.13, p<0.05) ning
iildiselt juhtimisega (r=0.11, p<0.05). Samas on nimetatud seosed tervikuna {isna norgad.
Staazikamad todtajad on vdhem rahul t66 endaga (t60 sisu, t06 mottekus, stressivaba
igapdevatoo) (r=-0.18, p<0.001), to6tingimustega (r=-0.16, p<0.001), infoliikumisega (r=-
0.13, p<0.05) ning tunnustamisega (r=-0.11, p<0.05). Vaadeldes t66ga rahulolu seoseid
vastaja emakeelega (eesti vs venekeelsed tootajad) ilmnes, et eestlased on veidi enam rahul
tootingimustega (X=3,98, SD=0.61) kui vene keelt emakeelena konelevad tootajad
(X=3,78, SD=0.67) (t=2,137, p<0.05). Samuti on eestlaste hinnangud too6tasule veidi
korgemad kui vene emakeelega tootajatel (vastavalt X=2,69, SD=0.85 ja X= 242,
SD=0.91).

Uuritavas ettevottes on tOotajate toorahulolu seotud ka vastaja sooga, mis puudutab

rahulolu t66tingimustega, tunnustamisega ja iildse juhtimisega: naised on vdhem rahul nii
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tootingimustega, tunnustamisega kui ka juhtimisega tervikuna (statistiliselt olulised
erinevused, hinnangute erinevus 0,2-0,3 palli). Uldine tdédga rahulolu tase erineb
ametigruppide 10ikes: sinikraede keskmine tulemus (X=32,97, SD=4,99) on pisut madalam
kui valgekraedel (X= 34,21, SD=4,49) (t=2,051, p<0.05), kuid erinevus on iisna viike.

2.5.2 Toolt lahkumise kavatsus ja toolpiisivus

53% tootajaist ei ole viimase 6 kuu jooksul kaalunud vdimalust ettevdttest lahkuda, 33%
on sellele moelnud monikord ja 14% on seda sageli kaalunud. 30% kiisitluses osalenutest
arvab, et kui ta vahetaks tookohta, siis eelistaks ta jddda samasse ettevottesse teistsugust
t00d tegema, 43,6% ldheks teise ettevottesse samasugust voi sarnast tood tegema ja 26,4%
laheks teise ettevOttesse teisele ametikohale toole. Tootaja sugu ei  ole
lahkumiskavatsusega seotud. Tooliste (kui suurima ametigrupi esindajate) 10ikes ilmnes, et
54% toolistest ei ole viimase poole aasta jooksul ettevdttest lahkumisele tildse mdelnud,

34,4% on seda kaalunud ménikord ja 11,5% on sageli moelnud ettevottest lahkumisele.

Uldine t66ga rahulolu tase (kdigi alaskaalade viidete keskmiste summa) on oluliselt seotud
toolt lahkumiskavatsusega: nendel, kes on sageli moelnud té6koha vahetamisele, on iildine
tooga rahulolu oluliselt madalam (X=28,46, SD=3,97) kui neil, kes on mdnikord sellele
moelnud (X=31,64, SD=4,17). Kdige korgem on todga rahulolu neil tootajatel, kes ei ole
tookoha vahetamisele moelnud (X=35,55, SD=4,17) ja see on oluliselt kdrgem modlema

eelnimetatud grupi hinnangutega vorreldes (F=66,464, p<0.001).

Analiiiisides rahulolu vahetu juhtimisega ning t66lt lahkumise kavatsuse vahelisi seoseid
kolme suurema ja strateegiliselt tdhtsaima osakonna 16ikes leidis autor, et kahes osakonnas
mojutab rahulolu tase vahetu juhtimisega oluliselt to6tajate lahkumiskavatsust. Viimase
kuue kuu jooksul lahkumisele mdelnud ja mittemdelnute rahulolu vahetu juhiga erineb 0.5-
1 palli 16ikes. Rahulolu vahetu juhiga ja to0lt lahkumise kavatsuse seos oli olemas
mehaanilise to6tlemise osakonnas (tdokoha vahetamisele mittemdelnud tootajate rahulolu
vahetu juhiga on X=3,8 ja lahkumisele sageli moelnutel (n=14), X=3,4) ja koostetootmise
osakonnas (tookoha vahetamisele mittemoelnud todtajate rahulolu vahetu juhiga on
X=3,74 ja sageli lahkumisele m&elnutel (n=3), X=2,81). Taoline seos lahkumiskavatsuse ja

vahetu juhiga rahulolu vahel puudus lehtmetalli to6tlemise osakonnas.
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Vaadeldes toolpiisivuse skaala tulemusi (neli vdidet, védidete keskmine vahemikus 1,00
kuni 5,00), vdidete keskvéartus 3,44 (SD=0.80) voib Gelda, et vastajad ei taju end koige
tugevamalt organisatsiooni ja oma t66ga ettevottes seotud olevat ehk to6tajate todIpiisivuse
taset hindab t66 autor keskmiseks (0.8-palline hajuvus osutab olulisele varieeruvusele).
Skaala vaartused valimil jdid vahemikku 4-20 palli (X=13,77, SD=3,20), mis on
neljaviitelise skaala puhul, kus vaiteid hinnatakse 5-pallisel skaalal, skaala otspunktideks.
Saadud tulemus on kooskdlas lahkumiskavatsuse kiisimusele antud vastustega (33% on
monikord mdelnud ettevottest lahkumisele ja 14% vastanuist on sellele sageli moelnud).
To6lIplisivus on seotud tdotajate vanuse ja toostaaziga (vastavalt r=034, p<0.001 ja r=0.21,
p<0.001). Naiste todlpiisivuse tase (X=3,62, SD=0,73) on korgem kui meestel (X=3,34,
SD=0,85) (t=2,951, p<0.05). Vene emakeelega vastajate to6lplisivuse tase (X=3,70
SD=0,77) on korgem kui eesti keelt emakeelena konelevatel vastajatel (X=3,24, SD=0,77)
(t=5,209, p<0.001). Ametigrupi 1dikes (tootmistdolised/sinikraed vs teised tootajagrupid)
to0Ipiisivuse osas erinevusi ei ole. Samuti ei erine t6dlpiisivuse tase kolme suurema

osakonna tootajate 10ikes.

2.5.3 Tootajate hinnangud tooandjapoolsete kohustuste tiitmisele

Tootajate hinnanguid selle kohta, kuivord todandja tdidab tootaja suhtes erinevaid
kohustusi analiitisitakse kolme leppetiiliibi raames: iileminekulepped, tehingulepped ja
tasakaalustatud lepped. Kuna andmeid koguti lepete teemal vaid todandjapoolse kohustuste
tditmise kohta, tdlgendatakse tulemusi teatud tiilipi toOsuhtele viitavatena: toosuhte
tajumine tehingulisena, tasakaalus toOsuhe (t00suhet tajutakse pikaajalisele koostdole
orienteerituna) ja iileminekuline t66suhe, mida iseloomustab té6andjapoolse usaldamatuse
tajumine, ebakindlus ning t60 ja saadavate tasude vdhendamine tulevikus voi tasakaalu
puudumine. Toosuhete iseloomu kirjeldavate skaalade kirjeldav statistika (vdidete
keskmine, miinimum- ja maksimumvéértus) on esitatud Tabelis 2 (kirjeldav statistika koigi

véidete kohta on esitatud lisas 1).

33



Tabel 2 Toosuhete iseloomu kirjeldav skaala

Tajutav toosuhte iseloom N Min Max Kesk(v)z(l)a rtus SD

Uleminekuline suhe 313 1,00 5,00 2,76 0,69
Tehinguline suhe 328 1,00 4,43 2,60 0,61
Tasakaalustatud suhe 332 1,08 4,75 3,07 0,74

Allikas: autori koostatud

HANZA Eesti tootajad tajuvad ehk on hinnanud korgeimalt tasakaalustatud toosuhet
kirjeldavaid véiteid, vorreldes tehingulist ja ilileminekulist suhet kirjeldavate vididetega
(koigi alaskaalade keskmised on tiksteisest statistiliselt oluliselt erinevad vorrelduna t-
testiga). See tihendab, et osade todtajate jaoks pigem ei ole toOsuhe ettevottega hetkel
tehingulise iseloomuga, samal ajal kui osade tootajate hinnangul on see kuidas kunagi/voi
muutuv. Sama tdlgendus kehtib todsuhte tajumise kohta iileminekulisena: suurema osa
tootajate hinnangul toosuhe ettevottega pigem ei ole iileminekulise iseloomuga, mis
tdhendab, et toGtajate meelest ettevote ei varja nende eest infot, nad saavad olla kindlad
lubadustes, mida ettevote on neile andnud ja pigem ei karda, et jargnevatel aastatel
vihendatakse soodustusi tootajatele. TOOsuhte tajumine on seotud tddtaja vanuse ja
to0staaziga: vanemad tootajad tajuvad toOsuhet veidi rohkem iileminekulepetele ja
tehingulepetele iseloomulikult (vastavalt r=0.15, p<0.01 ja r=0.25, p<0.01) ja vdhem
tasakaalustatud toosuhtele vastavana (r=-0.14, p<0.05); staazikamad to6tajad hindavad
toosuhet veelgi enam iileminekuliseks (r=0.28, p<0.01) ja vdhem tasakaalus olevaks (r=-
0.26, p<0.01). Nork seos on ka todstaazi ja toosuhte tehingulisena tajumise vahel (r=0.15,

p<0.01).

Mida kdrgem on t6dlpiisivus, seda rohkem tajutakse toosuhet tasakaalus leppele viitavana
(r=0.32, p<0.01) ja seda vihem tajutakse to6suhet iileminekulisele leppele viitavana (r=-
0.32, p<0.05). Mida korgem on iildine todga rahulolu, seda rohkem tajutakse
téoandjapoolset kohustuste tditmist tasakaalustatud leppele viitavana (r=0.70, p<0.05) ja
seda vdhem tajutakse tooandjapoolset kohustuste tditmist lileminekuleppele (r=-0.63,
p<0.05) ning tehinguleppele viitavana (r=-0.18, p<0.01). Vorreldes sinikraede ja
valgekraede hinnanguid toosuhte tajumise osas ilmnes, et valgekraede hinnangud
tasakaalus leppele on korgemad ja tehinguleppele madalamad sinikraede hinnangutega

vorreldes.
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Sugu ja rahvus on samuti olulised to0suhte iseloomu tajumisega seotud tegurid (vt Tabel 3
ja Tabel 4): naistootajad tajuvad meestest rohkem tilemineku- ja tehinguleppeid ning
mehed tajuvad naistest leppeid enim tasakaalustatutena. Eesti emakeelega tdotajate
hinnangud tileminekulistele ja tehingulistele lepetele on madalamad kui vene emakeelega
tootajatel. Eesti emakeelega tOotajad hindavad tasakaalus lepet toosuhtele

iseloomulikumaks (kdrgem keskmine hinnang).

Tabel 3 Sugu kui toosuhte tajumise tegur

Leppe tiiiip Sugu N  |Keskvidrtus (X)| SD
. naine 120 2,90 0,61
Uleminekulepped
mees 138 2,65 0,57
) naine 127 2,80 0,52
Tehingulepped
mees 145 2,56 0,50
naine 130 2,84 0,59
Tasakaalustatud lepped
mees 146 3,19 0,61

Allikas: autori koostatud

Tabel 4 Rahvus kui toosuhte tajumise tegur

Keskvaartus

Leppe tiiiip Rahvus N (X) SD
; eesti 172 2,63 0,53
Uleminekulepped
vene 141 2,92 0,56
) eesti 180 2,41 0,40
Tehingulepped
vene 148 2,83 0,49
eesti 179 3,17 0,54
Tasakaalustatud lepped
vene 153 2,95 0,59

Allikas: autori koostatud
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Omapoolsete kohustuste tditmist organisatsiooni ees hindavad tootajad korgemaks
(X=4,42, SD=0,63) kui tooandja kohustuste tditmist enda ees (X=4,00, SD=0,73).
Samamoodi hindavad to6tajad enda poolt antud lubadustest Kkinni pidamist
organisatsioonile korgemaks (X=4,54, SD=0,60) kui t6oandja poolset lubadustest
Kinnipidamist nende ees (X=4,01, SD=0,83). Huvitava asjaoluna toob autor vilja, et
tootajad pole kordagi hinnanud skaalal palliga ,,1¢ (iildse mitte) tooandja kohustuste
tditmist nende ees ehk tédandja on todtajate ees oma kohustusi tditnud vihemalt vdhesel
madral. Kiill aga pole iiks vastaja tditnud oma kohustusi organisatsiooni ees ega kinni
pidanud enda lubadustest organisatsiooni ees (vt Tabel 5). Pooled kiisitlusele vastajatest
(N=168, 51%) markisid, tooandja on suures osas oma kohustusi nende ees tditnud ning
25% (N=84) maérkisid, et td6andja on tdielikult oma kohustusi nende ees tditnud. 3 vastajat
(0,9% koigist kiisimusele vastajatest) markisid, et to6andja pole ildse mitte kinni pidanud
oma lubadustest nende ees. Tiielikult on té6andja oma lubadustest kinni pidanud 29%

(N=97) vastajate meelest ning suures osas 46% (N=154) vastajate arvates.

Tabel 5 Kohustuse ja lubaduste tditmise kirjeldav statistika

Kohustuste ja lubaduste tiaitmine N | Min | Max Kesk(\;?)artus SD
Ku1v6_rd o_lete ‘Féiltnud oma kohustusi 332 1 5 4.42] 063
organisatsiooni ees?

Kl_nvord olete klr_lnl p}dan}ld oma lubadustest, 332 1 5 454| 060
mida olete organisatsioonile andnud?

I:elégvord on todandja tditnud oma kohustusi Teie 331 2 5 4.00| 073
Kl_nvord on_tooandja pidanud kinni lubadustest, 332 1 5 401| 0,83
mida on Teile andnud?

Allikas: autori koostatud

Too6tajapoolsete ja todandjapoolsete kohustuste ja lubaduste tditmise tajumises esineb
erinevusi ka eesti ja vene keelt emakeelena konelevate tootajate ning soo 16ikes. Vene keelt
emakeelena konelevad tootajad hindavad enda kohustuste tditmist organisatsiooni ees
korgemalt (X=4,55, SD=0,55) kui eesti keelt emakeelena konelevad tootajad (X=4,32,
SD=0,67). Samuti hindavad vene keelt emakeelena konelevad tootajad oma lubadustest
kinni pidamist organisatsiooni ees kdrgemaks (X=4,62, SD=0,51) kui eesti keelt

emakeelena konelevad tootajad (X=4,48, SD=0,65). Tooandja poolsete kohustuste ja
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lubaduste tditmist tajuvad molemad tisna vordselt (vastavalt X=4,02, SD=0,70 ja X=3,97,
SD=0,78 ning X=3,98, SD=0,83 ja X=4,04, SD=0,82) ehk keskmiste vahe vastavalt 0,05 ja
0,06 palli skaalal.

Naised tajuvad oma kohustuste tditmist organisatsiooni ees tugevamini (X=4,45, SD=0,68)
kui mehed enda omi (X=4,38, SD=0,59). Samuti tajuvad naised, et nad peavad oma
lubadustest organisatsiooni ees paremini Kinni (X=4,59, SD=0,65) vorreldes meeste antud
hinnangutega (X=4,50, SD=0,57). Meessoost vastajate hinnangul on té6andja tiitnud oma
kohustusi nende ees paremini (X=4,03, SD=0,69) kui naiste meelest (X=3,91, SD=0,77).
Ka tajuvad mehed paremini seda, kuivord on tdédandja kinni pidanud neile antud
lubadustest (X=4,10, SD=0,76). Naised tunnctavad seda meestest vdhem (X=3,88,
SD=0,87).
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3 JARELDUSED JA ARUTELU

Esimeses uurimiskiisimuses soovis ettevotte HANZA Eesti juhtkond teada saada kui
rahulolevad todtajad neil tootavad. HANZA Eesti tootajate iildine toorahulolu méér
ettevottes on 66%, mis on t60 autori arvates hea tulemus. Koige enam ollakse rahul
tootingimustega,  jargmisena  kolleegide ja  osakonnaga ning juhtimise ja
arenguvoimalustega (lile 3,5 palli) ning pigem rahulolematud ollakse tasustamise ja
tunnustamisega (alla 3,0 palli). Siiski oli viimati mainitu osas eesti keelt emakeelena
konelevate toGtajate hinnang monevorra korgem, vorreldes vene keelt emakeelena
konelevate tootajate hinnanguga. Selle pdhjuseks voib autori arvates olla asjaolu, et
tootmistooliste (Sinikraede) hulgas, kus on madalamad palgad, t66tab rohkem vene keelt
konelevaid inimesi. Selgus, et naised on t66tingimuste, tildise juhtimise ja tunnustamisega

viahem rahul kui meessoost tootajad.

Kuigi iildine rahulolu HANZA Eesti tootajate seas on 66%, on hinnangud tdédtasule ja
tunnustamisele alla keskmise. Autori hinnangul aitaks olukorda parandada Giglase to6tasu-
ja motivatsioonisiisteemi loomine. Voimalusel soovitab t66 autor palgatasemeid vorrelda
Eestis ldbiviidavate palgaturu uuringutega, vorreldes vastavate sektorite mediaanpalku
HANZA Eesti palkadega. Autori arvates peaks tootasustamise siisteem, sh palga ja
lisatasude kujunemise alused, olema tOGtajatele piisavalt selgitatud. Autor leiab, et
piisavate selgituste korral (sh viies tootajad kurssi ka iildiste tootasudega toojouturul)
voivad tootajad informatsiooni omades rahulolevamaks muutuda. Autori arvates voib
osakondades ka erinevaid todtasu- ja motivatsioonisiisteeme rakendada, st kogu ettevottes
el pea kehtima ainult liks palga- ja motivatsioonisiisteem. Sellisel juhul saab paremini
arvestada ametikohtade sarnasust, spetsiifikat, osakonna tulemust, meeskonnat6dd jne

stisteemi ldbipaistvaks ja diglaseks kujundamisel.

Tunnustamist saab késitleda motivatsioonisiisteemi osana. Lisaks t0o0tasule ootavad
tootajad ka eriti heade to6tulemuste eest tunnustamist (rahalist/mitterahalist tunnustamist).
Kuna isiksused on erinevad ja rahulolu mdjutavate tegurite hulka kuuluvad
isiksuseomadused ka teoreetiliselt (vt Joonis 1 Ik 10), siis osa tootajad eelistavad avalikku
tunnustamist, osad lihtsalt kiitust aga osad rahalist tunnustamist. Seega, autori arvates

tdstab rahulolu ka loominguline ldhenemine tunnustamisele, arvestades indiviidi eripdra.
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Mida pohjalikumalt vahetu juht oma alluvaid tunneb, seda suuremad vdimalused on tal
oma todtajate rahulolu taset tosta. Autori arvates peaks Kiitus ja lugupidava ning toetava
suhtumise viljanditamine igaiihes tdomotivatsiooni tostma. Samas ei tohiks kiitusega ka

liialdada, sest iga véikseima liigutuse eest kiita saamine on pigem demotiveeriv.

Rahulolematud to6tajad toovad organisatsioonile kaasa mitmeid negatiivseid tagajérgi: t60
kvaliteedi langus, madal t6oviljakus, t66jou voolavus jne (Hofaidhllaoui & Chhinzer,
2014; Borges, 2012; Freese, et al. 2011; Makhbul & Rahid, 2011). T66ga rahulolu mojutab
aga positiivselt todsooritust, efektiivsust, toosuheteid kolleegidega jne (Dugguh & Ayaga,
2014; Borges, 2012; Sageer, et al. 2012). Seega, et ettevote teeniks kasumit ja oleks
konkurentsivoimeline, tuleb todtajate rahulolu voimalikult paljude todrahulolu mojutavate

teguritega tegeledes tosta.

Teise uurimiskiisimusena tostatas autor kiisimuse, kas sinikraed on t6dga vahem rahul kui
valgekraed. Selgus, et sinikraede rahulolu t66ga on mdnevdrra madalam valgekraede
omast. Erinevus on lisna véike, kuid siiski ootuspdrane ja iildiselt iisna levinud seos, kuna
staatus on positiivselt toorahuloluga seotud (Fournet, et al. 1966; Rhodes, 1983, tsit.
Macdonald & Maclintyre, 1997) ehk mida korgemal positsioonil tdotaja on, seda
rahulolevam ta on ja vastupidi. Sinikraede pisut madalam rahulolu t66ga on ootusparane ka
seetottu, et nende t66 omadused erinevad suuresti valgekraede omadest - rahulolu to6ga
mojutavad t60 karakteristikud, nagu niiteks t66 mitmekesisus, iilesande keerukus/tédhtsus
ja autonoomia (Dugguh & Avyaga, 2014), on erineva tasemega. Madalama
otsustusdigusega tootajad on vdhem rahul oma to6ga (Alutto & Acito, 1974). Selleks, et
tosta sinikraede t66ga rahulolu, saab tooiilesandeid varieerida kasvdi vdhesel mééral,
nditeks sarnaste tookohtade roteerimine ja autonoomsuse suurendamine. Samuti soovitab

autor sinikraesid otsuste tegemisse kaasata, see aitab tajuda end vajaliku ja tdhtsamana.

Kolmanda uurimiskiisimusega analiilisib autor HANZA Eesti tootajate lahkumiskavatsusi.
Price’i (1999) viite kohaselt saab lahkumist (potentsiaalne t66j0u voolavus) modta tdotaja
sooviga jadda voi lahkuda. Mitmed uurimused Euroopas on samuti ndidanud, et tdokohale
jdamise ja mittejddmise jargi saab ennustada to6jou voolavust ning see kehtib riikide ja
kultuuride ileselt (Ramesh & Gelfand, 2010, tsit. Lee, et al. 2014). Autor on oma
uurimuses kasitlenud potentsiaalseid lahkujaid tootajatena, kes on viimase 6 kuu jooksul

monikord voi sageli lahkumisele moelnud. Selgus, et potentsiaalseid lahkujaid on 47%

39



vastajaist. 14% vastanutest on mérkinud, et on viimase 6 kuu jooksul sageli kaalunud
voimalust ettevottest lahkuda. 33% on sellele mdelnud mdnikord ja 53% vastajaist ei ole
viimase poole aasta jooksul kaalunud ettevottest lahkuda. Seejuures eelistaksid 30%
vastajaist jddda samasse ettevOttesse teistsugust tood tegema, 43,6% ldheks teise
ettevottesse samasugust vOi sarnast t66d tegema ja 26,4% ldheks teise ettevottesse
teistsugust t60d tegema. Selle pohjal voib eeldada, et 30% tdo6tajaist on organisatsiooniga
mingil maéral seotud ja pigem ettevottele lojaalsed, kuid praegune t66 on end
ammendanud ja soovitakse muudatusi, areneda. 43,6%-1 vastanutest poleks probleem
HANZA-st lahkuda kui nad saaksid tookoha mones teises ettevottes. VOoib jareldada, et
need tootajad on lojaalsed rohkem oma ametile ning nende rahulolu tase on madalam.
Need kaks viimast gruppi on seega potentsiaalsemad lahkujad, sest todtaja tdendolist
lahkumist organisatsioonist saab moodta sellega, kui rahul ta oma té6ga on ning kui

plihendunud ta t66le on (Makhbul & Rahid, 2011).

Uurimusest jareldub, et ildine toorahulolu tase on markimisvédrselt seotud to6lt
lahkumiskavatsusega. Koige korgema rahuloluga tootajad ei ole mdelnud lahkumisele.
Nende tooga rahulolu, kes on sageli lahkumisele moelnud, on oluliselt madalam
(keskmiste vahe 3,18 palli). Seda kinnitab ka teooria, mille kohaselt mojutab t66ga
rahulolu lahkumiskavatsust ja t66jou voolavust (Fisher, et al. 1990; Hofaidhllaoui &
Chhinzer, 2014; Latham & Pinder, 2005; Dugguh & Ayaga, 2014; Borges, 2012; Sageer, et
al. 2012; Tett & Meyer, 1993, tsit. Bowling, 2007; Mahkbul & Rahid, 2011; Linhartova,
2012). Meeste ja naiste osas erinevusi lahkumiskditumise kohta antud uurimuses ei

esinenud.

Kuna ettevottest lahkumine (t66jou Voolavus) toob ettevottele kaasa negatiivseid
materiaalseid ja mittemateriaalseid tagajargi (Makhbul & Rahid, 2011), tuleb selle
valtimiseks tOsta tootajate tooga rahulolu. Isegi kui tootajatele pakutakse paremat t6od
mones teises ettevottes, eelistab enamik tdotajaist stabiilsust (Linhartova, 2012) ning
eelistaksid pigem jddda olemasolevasse ettevottesse kui parandatakse/muudetakse tegureid,
mis mojutavad nende t66ga rahulolu taset. Erinevatest uurimustest on jireldatud, et
korgema rahuloluga ettevdtetes on normist madalam t66jou voolavus ning madalamad
toojoukulud (Carpitella, 2003). Loomulikult on moningane t68jou voolavus paratamatu -
on tegureid, mida tddandja otseselt mdjutada ei saa (perega seotud probleemid, pensionile

jaamine). Samuti pole autori arvates to6jou voolavus alati ilmtingimata negatiivse
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iseloomuga. Organisatsiooni ,,puhastavalt” mdjub kui madala motivatsioonitaseme ja
piihendumisega tootajad lahkuvad. Vastavalt Karatepe ja Ngeche (2012) leitule, teevad
suurema lahkumissooviga tootajad oma t66d ebaefektiivsemalt kahjustades ettevotte
konkurentsivdoimet ja mainet (viidatud Takawira, et al. 2014 jargi). Isegi juhul, kui ettevote
loob omalt poolt kdik eeldused t66ga rahuloluks, mojutavad to6ga rahulolu ka isikust
tulenevad tegurid nagu néiteks haridus ja iseloom ning erinevad keskkonnategurid nagu
néiteks pereckond ja sdbrad (Celik, 2011, Makhbul & Rahid, 2011; Dugguh & Ayaga,
2014; Mullins, 1993: 484; Linhartova, 2012; Sageer, et al. 2012), mida ettevote muuta ei

Saa.

Autori ettepanekud rahulolu ja toolpiisivuse suurendamiseks:

Kuna koik algab juba vérbamisest ja valikust, siis tuleks todle votta konkreetsesse
ettevottesse, osakonda ja tookohale ning kolleegide sekka sobiv inimene (Sh arvestada
inimese isiksuseomadustega). Samuti tuleks jilgida, et to0taja ei oleks vdga ala- ega
tilekvalifitseeritud antud t66 jaoks. Tuginedes t66lpiisivuse teooriale soovitab autor
vérbajal uurida todintervjuul kandidaadilt ka selle kohta, mis on talle olulised tegevused
viljaspool t00d ja ega ta ei pea mingeid viga olulisi sidemeid l0hkuma, et toole tulla. See
on oluline aspekt, sest hiljem voib see to6taja rahulolu kaudselt mdjutama hakata ning
lahkuda. To6taja rahulolu ja todlpiisivust mojutab kindlasti ka see, mil médrab t66andja
oma lubadustest ja kohustustest tootaja suhtes kinni peab. TOotaja ja tédandja vahelist

psiihholoogilist lepet rikkudes mdjub see negatiivselt to6taja rahulolule.

Viga oluline on to6tajat hea todsoorituse eest tunnustada. To6taja soovib tunda, et ta on
organisatsioonile oluline ja vajalik, seega tuleks teda kaasata teatud otsuste tegemisse, anda
vdimalusel iseseisvust ning todtajat usaldada. Usna kriitilise tihtsusega on diglaselt tajutud
motivatsioonisiisteemi loomine ning infolitkumise soodustamine (vahetu suhtlemine).
Rohkem joudvad todtajad peaksid teistega vorreldes ka rohkem teenima. Tootajate
rahulolu suurendamiseks on mitmeid variante. lga organisatsioon peaks leidma vastavalt
enda vOimalustele sobivaimad lahendused. Soovitatav on seejuures ldheneda todtajatele
individuaalselt arvestamaks nende erinevaid soove vastavalt ettevotte voimalustele ja
vajadustele koostdos todtaja vahetu juhi (kui kodige paremini oma alluvaid tundev),

personalidirektori ja teiste juhtkonna liikmetega.
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Neljandas uurimisprobleemis soovis ettevotte personalidirektor teada, kas kolme suurema
ja strateegiliselt tdhtsamate osakondade tootajate rahulolu vahetu juhiga mojutab
lahkumissoovi. Kolm suuremat ja ettevdtte toimimise seisukohalt tdhtsad osakonnad on:
lehtmetalli to6tlemise osakond (kiisitluses osalejate arv: n=81), mehaaniline to6tlemise

osakond (n=104) ja koostetootmise osakond (n=62).

Rahulolu vahetu juhiga ja selle seost lahkumiskavatsusega analiitisides leidis autor, et see
on omavahel seotud mehaanilise to6tlemise osakonnas ja koostetootmise osakonnas.
Rahulolu vahetu juhiga ja lahkumiskavatsuse seos puudus Ilehtmetalli toGtlemise
osakonnas. Rahulolu vahetu juhiga erines neis kahes osakonnas ligikaudu 0,5 palli vorra,
kus rahulolu vahetu juhiga oli kdrgem mehaanilise to6tluse osakonnas. Samas, lahkumisele
on mdelnud mehaanilise to6tluse osakonnas 14 tdodtajat, koostetootmise osakonnas vaid 3
tootajat. Selline suur vahe tuleneb sellest, et tootajate arv neis kahes osakonnas on pea
kahekordne (mehaanilise t66tluse osakonnas on rohkem to6tajaid ja vastanuid, seega oli

rohkem ka neid, kes on sageli lahkuda mdelnud).

Vastavalt teoreetilises osas késitletud materjalidele, mdjutab tddga rahulolu ja seeldbi ka
kavatsust lahkuda teiste aspektide seas ka rahulolu juhtimisega. Griffin et al. (2001) on
leidnud, et toetav ja hooliv juht on positiivses korrelatsioonis rahuloluga. Samuti on
rahulolu seotud sellega, milline on suhe juhiga (Mullins 1993: 484; Sageer, et al. 2012).
Kui juht loob head tingimused oma osakonna efektiivseks tooks, tekitab see kdrgemat
toOomotivatsiooni ja seega suuremat t66ga rahulolu. Juhtimine, eriti vahetu juhtimine, on
oluline faktor kujundamaks tootajate rahulolu tooga (Griffin, et al. 2001). Toetav
juhtimisstiil mojutab suurel miéral tootajate rahulolu tooga (Rousseau, 2004). Autori
arvates mojutab to6taja rahulolu ja lahkumiskavatsust kdige enam just vahetu juhtimine.
Vahetu juht, kui tédandja esindaja, seisab tootajale kdige ldhemal ja puutub temaga
vahetult rohkem kokku kui tippjuhid. Viis, kuidas vahetu juht edastab juhtkonnalt

tulenevad otsuseid, sdnumeid ja muudatusi oma alluvatele, on d4rmiselt oluline.

Pohjuseid, miks kahes osakonnas on lahkumine ja rahulolu vahetu juhiga seotud ja
kolmandas seos puudub, vdib olla mitmeid. Uheks vdimalikuks pdhjuseks vdib olla see, et
osakondade t60 sisu ja tootingimused on erinevad (fliiisiliselt raskem t66, 66t60, kehvad
vahetuste ajad). Halb tookorraldus (iile- ja alakoormus), halb tookliima (tootajate

omavahelised ebakolad ja probleemid), juhi isiksus ja juhtimisoskused ning ebadnnestunud
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valikud vérbamisprotsessis voivad samuti seost mdjutada. On vdimalik, et nende kahe
osakonna toGtajad on rohkem rahulolematud ka muude rahulolu aspektidega (sellele viitab
lahkumiskavatsus) ning seetdttu olid ka hinnangud juhtimisega madalamad, kuna {iks asi

mdjutab autori hinnangul omakorda teist.

Voimalik, et osakonnasiseselt on toimunud mingid muudatused (t66 timberjaotamine, uus
masin, palju uusi tootajaid vms). Kauem ettevottes olnud tootajatel on raskem
muudatustega kohaneda kui uutel tootajatel (Rousseau, 2001). Selle tagajérjeks on todga
(sh juhtimisega) rahulolu vihenemine ja suurenenud soov ettevottest lahkuda (Freese, et al.
2011). Rahulolematus vahetu juhtimisega (ja muude aspektidega) viitab ka sellele, et
tootajate pltihendumus voib olla langenud (lojaalsus madalam) ning tddtajad ei suuda
seetottu ka muudatustega kohaneda. Pithendunumad ja rahulolevamad t66tajad kohanevad
aga muutustega paremini (Su, et al. 2009). Usaldamatus ja ebakindlus téoandja suhtes (sh
vahetu juhiga) vihendab samuti plihendumist ning suurendab ettevottest lahkumise soovi
(De Witte, 2005). Ulaltoodud ndited on vaid vdimalikud pdhjused ning vajadusel teema

laiem uurimine jadb ettevotte juhtkonnale.

Olulised ja huvipakkuvamad tulemused analiilisides tOGtajate toolpilisivuse méédra on
jargmised. Autor jareldab, et kiisitlusele vastanud to6tajate to6Ipiisivus on pigem keskmine
(3,44 palli 5-pallisel skaalal) ehk to6tajad ei taju end eriti tugevalt organisatsiooni ja tddga
seotuna. Standardhélve (SD=0.80) viitab sellele, et tunnuste véartuse hajuvus on iisna suur
ehk valimi hinnangud todlpiisivusele on olnud rohkem iihest ddrmusest teise (1-5 palli
vahemikus). Kuna valim on {isna suur (341 kisitluses osalenut kokku), siis on {isna
toendoline, et tulemused jddvadki keskmise kanti (3 palli skaalal, ,,nii ja naa“). Keskpirane
tulemus on kooskdlas ka lahkumiskavatsuse kiisimustele antud vastustega, kus pea pooled
(47%) vastajaist on mdelnud sageli ja monikord ettevottest lahkumisele. Seda Kinnitab ka
teooria, kus madala t6olpiisivusega tootajatel on enamasti suurem lahkumise kavatsus
ettevottest ning nad ka lahkuvad tdendolisemalt ettevottest (Mitchell, et al. 2001;
Takawira, et al. 2014). Selleks, et todtajate to6lplisivust tdsta ja nende lahkumiskavatsusi
ennetada ning vdhendada, tuleks luua mentorlussiisteem, kus juhendaja uut tootajat
igakiilgselt tema t60 ja organisatsiooniga seotud kiisimustes abistab (Mitchell, et al. 2001;
Takawira, et al 2014).
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Autor leidis, et vanus ja staaz on to6lpiisivusega seotud — vanemad ja staazikamad tootajad
on to6lpiisivamad (mis on ka loogiline, sest staazikamad to6tajad on ka iildjuhul vanemad).
Pearson’i korrelatsioonianaliiiisist jareldus, et seos tOdlpiisivuse ja vanuse vahel on
keskmine (r=0,34) ja seos toolpiisivuse ja staazi vahel pigem nork (r=0,21). Naiste
toolpilisivuse tase on meeste omast korgem. Ametikohtade 16ikes toolpiisivuse osas
erinevusi ei olnud ning samuti ka kolme suurema ja strateegiliselt tihtsaima osakonna

161kes.

Viienda uurimiskiisimusena uuris autor todlpiisivust eesti keelt emakeelena konelevate
tootajate ja vene keelt emakeelena konelevate todtajate seas ning leidis, et vene keelt
emakeelena kdnelevate tootajate to6lpilisivuse tase on kdrgem vorreldes ecestlaste (eesti
keelt emakeelena konelevate) todlpiisivuse tasemega. Brief ja Weiss (2002) on 6elnud, et
inimese temperament voib mojutada t6dga rahulolu. Kéesoleva t66 autori arvates voib see
kehtida ka toolpiisivuse kohta, sest nad on omavahel seotud ja mojutavad teineteist (eriti
organisatsiooniga seotud aspektid, mitte niivord kogukonnaga seotud aspektid). Seega,
kuna iildiselt peetakse vene rahvusest inimesi  emotsionaalsemateks ja
temperamentsemateks, voivad nad end tunda rohkem seotud 14bi sidemete organisatsioonis
(suhted kolleegidega). Vastavalt Mitchell et al. (2001) teooriale voib teine aspekt
puudutada sidemeid kogukonnaga ja kogukonnaga seotud loobumisi. Naiteks kuna Tartu
linnas on venelaste kogukond viike, siis on nad selle vorra rohkem oma kogukonnaga
seotud: neil on oma kindel tutvusringkond. Samuti voib venelaste t66lpiisivuse méér olla
korgem seetottu, et nende eesti keele oskuse tase on madalam ning neil oleks raske saada
Tartu linnas mujale ettevottesse toole, kuna paraku seab riigikeele oskuse tase teatud
piirangud ametikohtadele kandideerimisel. Piirangud vdivad olla ka ettevdttest tulenevad,
kuna tootmisettevottes on iildjuhul rohkem vene rahvusest lihttoolisi. Seega on nende
valikuvariandid eestlaste omadest kitsamad ning seetdttu oleks neil mitmetel pohjustel

raske antud ettevottes lahkuda.

Kuuendas uurimiskiisimuses soovis autor teada saada, kuidas on omavahel seotud
toolptisivuse ja toorahulolu maédrad tajutud todandja kohustuste ja lubaduste
(psiihholoogiline leping) tditmisega. Autor analiilisis kolme erinevat lepingu tiilipi ning
tulemusi tolgendatakse teatud tiilipi toosuhtele viitavatena. Selgus, et HANZA Eesti
tootajad tajuvad koige enam tasakaalustatud toosuhet (X=3,07) ning vdhem tileminekulist

(X=2,76) ja tehingulist t6osuhet (X=2,6). To6tajad tajuvad, et tddandja pigem voimaldab
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tootajatel kohaneda toosooritusele esitatavate uute ndudmisega (paindlikkus), praeguse
todandja juures tOOtamine suurendab tootajate potentsiaalseid toovOimalusi teistes
ettevotetes (konkurentsivoime) ja téoandja pakub organisatsioonisiseseid arenguvdimalusi
(organisatsioonisisene areng). Uldiselt tajutakse vihem ebakindluse, usaldamatuse ja
lithiajalise tegevusega seotud komponente (t66andja pakub vaid lithiajalist suhet, td6andja

ei usalda oma todtajaid jne).

Uurimusest selgus, et toosuhte tajumine on seotud tddtajate demograafiliste nditajatega:
vanuse, staazi, ametikoha, soo ning rahvusega. Vanemad tdo6tajad tajuvad rohkem
tilemineku- ja  tehinguleppelisi toOsuhteid ning vdhem tasakaalustatud t&Osuhet.
Staazikamad hindavad toosuhet veel enam iileminekulisemaks kui vanemad to6tajad ehk
tajutakse rohkem todandja poolset usaldamatust, t6osuhte ebakindlust ja t66 ning tasu
tasakaalustamatust (nt to6andja pakub organisatsioonis kauem tootanutele samal tasemel
voi viiksemat palka). Sellest voib jareldada seda, et vanemate ja staazikamate tOotajate
psiihholoogilist lepet on tddandja rikkunud. PShjus voib olla selles, et organisatsioonis on
kédesoleva aasta algusest toimunud muudatused, mis voivad olla viinud psiihholoogiliste
lepete rikkumiseni. Rousseau (2001) on leidnud, et staazikamatel too6tajatel on toosuhteid
puudutavate muudatustega raskem kohaneda kui uutel too6tajatel, kes on peale muudatusi
organisatsiooni tulnud. Tabelis 1 (Ik 31), kus on vilja toodud HANZA Eesti tootajate
rahulolu t606 erinevate aspektidega, ndhtub, et infoliikumist on hinnatud keskmiseks
(X=3,21). Tootajad elavad muudatusi ka siis raskemini iile kui infolitkumine nendeni on
takistatud voi pole seda piisavalt. Filtriks té6andja ja tootajate vahel on vahetud juhid,

kelle poole peaksid saama t6tajad julgelt pdorduda.

Sinikraed on hinnanud t60suhet vihem tasakaalus olevaks ja rohkem tehinguliseks olevaks
kui valgekraed ehk sinikraed tajuvad enam seda, et to6andja ei paku piisavalt koolitusi,
arvestab nendega {lisna vihe ning, et nende todkoht on pigem ajutine. Voib jireldada, et
kuna tootmises on periooditi vaja ajutist lisatoojoudu tookoormuse suurenemise tottu, siis

on voimalik, et mingil perioodil on rohkem virvatud ka téhtajalise to6lepinguga toolisi.

Vastavalt empiirilise uurimuse osas saadud tulemustele tajuvad todsuhet erinevalt ka
mehed ja naised ning eesti ja vene rahvusest tdootajad. Naistootajad tajuvad
tileminekuleppeid ja tehinguleppeid meestootajatest pisut enam. 0,2-palline vahe viitab

tegelikult sellele, et vahe on {isna véike ja neid tiiiipi leppeid ei taju kumbki suurel méaéaral.
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Usna keskmine ja sarnane tulemus viitab taaskord valimi suurusele. Siiski hindavad mehed
toosuhteid rohkem tasakaalus olevateks kui naised. Sarnaselt tajusid todsuhteid rohkem
iilemineku- ja tehingulepetena ka vene rahvusest todtajad ning vihem tasakaalus olevateks
kui eesti rahvusest to6tajad. Samas on teada, et tootmises on rohkem vene keelt konelevaid

tootajaid ning kontoris on valdavalt eesti keelt konelevad tootajad.

Tootajad hindavad enda antud lubaduste ja kohustuste tditmist organisatsiooni ees
ligikaudu 0,5-palli vorra kdrgemalt kui t6oandja poolt antud lubaduste ja kohustuste
taitmist. Tootajad on hinnanud to6andja poolt antud kohustustest ja lubadustest
kinnipidamist iisna vordselt: vastavalt 76% ja 75% tootajate meelest. Seda kinnitab ka
kdigi omavahel seotud olevate néitajate tase: tootajate poolt enim tajutud tasakaalus olevad
lepped (X=3,07), iildine toorahulolu mdar (66%) ning toolplisivuse keskmine tase
(X=3,44). 53% HANZA Eesti tootajast ei ole kaalunud viimase 6 kuu jooksul ettevottest
lahkuda. Seda kinnitab Conway ja Briner’i (2002) véide, et psiithholoogilise leppe tditmine
on positiivselt seotud toorahuloluga ning negatiivselt seotud lahkumiskavatsusega.
Psiihholoogiliste lepete tajumine mojutab tédlpiisivust (Freese, et al. 2011) ning rahulolu
on seotud toolplisivusega (Makhbul & Rahid, 2011). Seega on niitajate keskmised
tulemused omavahel seoses ja lksteist mojutavad, kuna tootajad lahkuvad
ebatdendolisemalt to6lt kui nende vajadused on rahuldatud ning nende ootused tdidetud

(Linhartova, 2012; Freese, et al. 2011; Latham & Pinder, 2005).

Kui eesti ja vene rahvusest tootajad hindavad t6dandja poolsete kohustuste ja lubaduste
taitmist tisna vordselt, siiS vene rahvusest todtajad hindavad enda antud lubadustest ja
kohustustest kinnipidamist aga eesti rahvusest to6tajate hinnangutest korgemaks. Samuti
esineb erinevusi ka soo 1dikes: naised hindavad enda antud lubadusi ja kohtuste tditmist
organisatsiooni ees meeste omast korgemaks. Enda kohustuste ja lubaduste tditmist
hindavad modlemad t60andja kohustuste ja lubaduste tditmisest samuti korgemaks.
Meestodtajad tunnetavad, et todandja tdidab oma kohustusi ja lubadusi nende ees paremini

kui naistootajate arvates.
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Ettepanekud toolpiisivuse suurendamiseks (sh iildise tooga rahulolu téostmiseks ning

t60jou voolavuse viihendamiseks):

- uue tootaja viarbamisel ja valikul tuleb suhelda avatult ja ausalt, selgitada, mida
iiksteiselt oodatakse ja mida vastu pakutakse, samuti fikseerida kirjalikus todlepingus
olulisem. Modlemad pooled on koige rahulolevamad siis, kui mdlemad tajuvad
vastastikku sama psiihholoogilist lepet (Dabos & Rousseau, 2004);

- selge ja digeaegse infolitkumise tagamine organisatsioonis, erilist tdhelepanu poorata
muudatuste perioodile;

- erinevate toorahulolu aspektide (tootingimused, sisekliima, tootasu jne) pidev
parendamine;

- kaasata rohkem todtajaid otsuste tegemisse ning pakkuda arenguvoimalusi, koolitusi;

- sidemete loomisele kaasa aitamine ettevotte tOOtajate seas (hisiiritused,

meeskondlikud tulemustasud).

Edaspidi oleks huvitav uurida, kuidas Eesti kultuuriruumis organisatsioonivilised tegurid
to0Ipiisivust mdjutavad ning kas rahulolevamatel tootajatel on parem todsooritus. Lee, et al
(2014) on oelnud, et teatud sidemed on tdhtsamad kui teised ning need vdivad
populatsiooni arvestades olla erinevad. Oleks huvitav uurida, millised kogukonnaga seotud
aspektid (sh sidemed) t6olpiisivuses n6 meie kultuuriruumis (Eestis) kriitilised on ehk
millised kogukonnaga seotud mojureid saaks todandja tooga seotud mojurite parendamise

teel justkui asendada selleks, et rahulolu ja t66lpiisivust suurendada.
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KOKKUVOTE

HANZA Eesti tootajate tildine tooga rahulolu tase on iile keskmise (keskvaartus X=3.36).
Keskmiselt koige rohkem ollakse rahul tootingimustega, kolleegide ja oma osakonnaga,
samuti juhtimisega, oma t60ga ning arenguvOimalustega (sh senine karjdér). Veidi
madalam on rahulolu ettevottega (sh kaasatus otsustusprotsessidesse), too- ja eraelu
tasakaaluga ja infolilkumisega. Pigem rahulolematud ollakse tasustamise ja
tunnustamisega. ToOoOtajad védrtustavad enim korralikke tootingimusi, hdid suhteid
kolleegidega, oma t66d ning arenguvdimalusi. Kuna rahulolu on vidiksem tasustamise ja

tunnustamise poolt, tuleks rohk asetada todtasu- ja motivatsioonisiisteemi parendamisele

Tootajate toorahulolu on seotud ka vastaja sooga, mis puudutab rahulolu to6tingimustega,
tunnustamisega ja iildse juhtimisega: naised on vihem rahul nii to6tingimustega,
tunnustamisega kui juhtimisega tervikuna (statistiliselt olulised erinevused, hinnangute
erinevus 0,2-0,3 palli). Kui vaadelda seost rahvusega, siis tasustamise ja tunnustamisega on

eestlased monevorra rohkem rahul.

Analiiiisides t60ga rahulolu seoseid tootaja vanuse ja todstaaziga ettevottes, selgus, et
vanemad to6tajad on rohkem rahul t66- ja eraelu tasakaaluga, Kkolleegide ja oma
osakonnaga, arenguvoOimalustega ning juhtimisega iildiselt. Staazikamad to6tajad on
vihem rahul t66 endaga (t00 sisu, t00 mottekus, stressivaba igapdevatod), tootingimustega,
infoliikumisega ning tunnustamisega. Selgus, et sinikraede rahulolu t66ga on monevorra

madalam valgekraede omast.

Autor uuris tootajate toolt lahkumise kavatsust ettevottest ning selle seoseid tildise rahulolu
tasemega ja rahuloluga vahetu juhtimisega. Ule poolte vastanutest (53%) ei ole uuringule
eelneva 6 kuu jooksul kaalunud voimalust ettevottest lahkuda, 33% on sellele mdelnud
harva ning 14% on seda motet sageli kaalunud. Lahkumiskavatsusel ei ilmnenud seost
tootaja sooga. Kiill aga on lahkumiskavatsus seotud {ildise rahulolu tasemega - tootajatel,
kes on sageli moelnud to6koha vahetamisele, on ka to6ga rahulolu tase oluliselt madalam.

Kdige korgem on to6ga rahulolu neil tootajatel, kes ei ole tookoha vahetamisele moelnud.

Autor analiiiisis ka kolme suurema tootmisosakonna todtajate lahkumiskavatsuse seost
vahetute juhtidega rahuloluga. Selgus, et kahes suuremas ja strateegiliselt olulisemas

osakonnas mdjutab rahulolu tase vahetu juhtimisega oluliselt to6tajate lahkumiskavatsust.
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Viimase kuue kuu jooksul lahkumisele mdelnud ja mittemdelnud todtajate rahulolu vahetu

juhiga erineb 0.5-1 palli Ioikes.

Autori hindab to6tajate to6lpiisivuse taset ettevottes keskmiseks (todlpiisivuse skaala
véidete keskvadrtus X=3,44). Andmete pdhjal voib viita, et vastajad ei taju end oma
ettevotte ja to0ga kodige tugevamalt seotud olevat. Keskpirane tulemus on kooskodlas ka
lahkumiskavatsuse kiisimustele antud vastustega, kus pea pooled (47%) vastajaist on

moelnud sageli ja monikord ettevottest lahkumisele.

Toolplsivus on seotud vanuse, staaZi, soo ning rahvusega. Naissoost tootajate to6Ipiisivuse
tase on kdrgem. Vene keelt emakeelena kdnelevate tootajate to6lpilisivuse tase on korgem
kui eestlastel. Ametigruppide 13ikes (tootmistodlised/sinikraed vs teised grupid)

to0lpiisivuse osas erinevuse ei ole.

Autor uuris ka psiihholoogiliste lepete tajumist toGtajate poolt, selle seost toorahulolu ja
toolpiisivusega. HANZA Eesti tootajad tajuvad ehk on hinnanud kdorgeimalt
tasakaalustatud to0suhet kirjeldavaid viiteid, vorreldes tehingulist ja iileminekulist suhet
kirjeldavate viidetega. Siit jdreldub, et tddandja ei varja tdotajate arvates nende eest
informatsiooni, nad saavad kindlad olla ettevdtte poolt antud lubadustes ning pigem ei
karda, et jargnevatel aastatel soodustusi todtajatele vdahendatakse. ToOsuhte tajumise on
seotud vanuse ja tOOstaaziga - vanemad tootajad tajuvad toOsuhet iilemineku- ja
tehingulepetele iseloomulikumalt ning staazikamad to6tajad hindavad oma tdodsuhet veelgi
enam {ileminekuliseks ja vahem tasakaalus olevaks. Nork seos on ka toostaazi ja toosuhte

tehingulisena tajumise vahel.

Mida kdrgem on to6lpiisivus, seda rohkem tajutakse toosuhet tasakaalus leppele viitavana.
Mida kdrgem on iildine to6ga rahulolu, seda rohkem tajutakse tédandjapoolset kohustuste
tditmist tasakaalustatud leppele viitavana. Vorreldes sinikraede ja valgekraede hinnanguid
toosuhte tajumise osas ilmnes, et valgekraede hinnangud tasakaalus leppele on kdrgemad

ja tehinguleppele madalamad sinikraede hinnangutega vorreldes.

Sugu ja rahvus on samuti olulised to0suhte iseloomu tajumisega seotud tegurid:
naistootajad tajuvad meestodtajatest enam lilemineku- ja tehinguleppeid ning meestootajad
tajuvad naistootajatest erinevalt leppeid rohkem tasakaalustatutena. Eesti emakeelega
tootajate hinnangud iileminekulistele ja tehingulistele lepetele on madalamad kui vene
emakeelega tootajatel. Eesti emakeelega todtajad hindavad tasakaalus lepet todsuhtele

iseloomulikumaks (kdrgem keskmine hinnang).
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Omapoolsete kohustuste tditmist ning lubadustest kinnipidamist organisatsiooni ees
hindavad tootajad kdrgemaks kui todandja kohustuste tditmist ja lubadustest kinnipidamist
nende ees. Tootajapoolsete ja todandjapoolsete kohustuste ja lubaduste tiitmise tajumises
esineb erinevusi ka eesti ja vene keelt emakeelena konelevate tootajate ning soo 13ikes.
Venelased hindavad oma kohustuste tditmist ja oma lubadustest kinnipidamist
organisatsiooni ees korgemaks vorreldes eestlastega. ToOandja poolsete kohustuste ja

lubaduste tditmist tajuvad molemad rahvused iisna vordselt.

Jarelduste, arutelu ning ettepanekute osas andis autor arutleva iilevaate uurimistulemustest
pakkudes vilja soovitusi, mis tuginevad uurimistulemustele ning kisitletud teoreetilisele
materjalile. Uurimistdost voib jareldada, et esineb valdkondi, mida saab parendada, tdstes

seelédbi t66ga rahulolu taset ja toolpiisivust.
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RESUME

THE RELATIONS BETWEEN JOB SATISFACTION, PSYCHOLOGICAL
CONTRACTS AND JOB EMBEDDEDNESS IN HANZA EESTI
GERLYN OKAS

The purpose of this master’s thesis is to examine the level of job satisfaction and job
embeddedness among the employees of HANZA Eesti, and its relation to the perceived
fulfillment of the employer’s obligations. This master’s thesis on the topic of The relations
between job satisfaction, psychological contracts and job embeddedness in HANZA Eesti
consists of three sections: the theoretical background, the empirical research and

discussion, and conclusions based on the results of the survey.

The topic of this master’s thesis is relevant, since the management of HANZA Eesti is
interested in having satisfied and committed staff in order to ensure effective productivity.
For the same reason, this topic is relevant in the society as a whole. The company wished
to conduct a job satisfaction survey to find out the current situation, in order to maintain
and increase the employees” level of job satisfaction, and consequently, to decrease the

staff turnover on the basis of the information obtained from the survey.

One aspect that makes this final thesis unique is that to the author’s knowledge, the
perception of psychological contracts and job embeddedness among the target group of
production workers has not been studied in Estonia so far. Furthermore, it is interesting to
make conclusions by comparing the opinions of the employees, whose mother tongue is

Estonian, to those, whose mother tongue is Russian, within one company.

In order to fulfil the purpose of this master’s thesis, in the theoretical section, the author
examined job satisfaction, the theoretical aspects of psychological contracts and job
embeddedness: their essence, factors that influence job embeddedness and their mutual

connections.

In the empirical section, the results of the survey research based on the opinions of 341
(73% response rate) employees are analyzed. In order to interpret the results more

accurately and to ensure anonymity, the author used quantitative research method (web-
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based and paper questionnaire in Estonian as well as in Russian language) to carry out the
survey. The questionnaire consists of four sections. In the psychological contracts section,
the author used the short version of Rousseau’s Psychological Contract Inventory, and
made adjustments according to the purpose of this master’s thesis. The job satisfaction
section of the questionnaire is based on Major Characteristics of Job Satisfaction
Identified by Researchers scale in Macdonald & Maclntyre’s article Generic Job
Satisfaction Scale: Scale Development and Its Correlates and by the human resources
manager of HANZA Eesti. In order to measure job embeddedness, the author used a 7-item
scale (Factor Loadings of Global Job Embeddedness Items) by Crossley, Bennett, Jex &
Burnfield, and shortened it for the survey research. Since the questionnaire was quite
thorough and in order to make it more interesting to fill out, various answering options
were used. When carrying out the data analysis, the SPSS for Windows 13.0 (Statistical

Package for Social Sciencses) software was used by the author.

The general job satisfaction level of HANZA Eesti employees is 66%. According to the
results of the survey, the employees are the most satisfied with their work conditions,
colleagues, their own department and its management, their work and career advancement.
They are relatively dissatisfied with their salaries and rewards. Employees with longer
work experience are less satisfied with the work itself, work conditions, the sharing of
information and the rewards. The employees, whose nationality is Estonian, are somewhat
more satisfied with their work conditions and salaries than those, whose nationality is
Russian. Women are less satisfied with their work conditions, rewards and the
management as a whole. The general level of job satisfaction is slightly lower in case of

blue-collar workers than white-collar workers; the difference, however, is quite small.

The general job satisfaction level is considerably related to the employees” intentions to
quit their job: the job satisfaction level of those employees, who have frequently thought
about changing their jobs, is significantly lower than the job satisfaction level of those
employees, who have sometimes thought about it. The job satisfaction level of the
employees, who have never thought about quitting their jobs, is the highest; in fact, it is
remarkably higher than both of the aforementioned groups. The job satisfaction with
department leader is related to the employees intentions to quit their jobs in two biggest

departments.
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According to the analysis of the data from the survey, the employees” job embeddedness
level is rather average (3.44 points on a 5-point scale), which means that the employees do
not perceive themselves to be very closely attached to their organization or work. The
results of the survey also indicate that the extent of job embeddedness is connected to the
respondents” nationality, sex, age and work experience. The higher the levels of job
embeddedness and job satisfaction, the more the employees perceive their work
relationship to be a balanced psychological contract and the less they perceive it to be a
transitional psychological contract. Furthermore, the perception of work relationship is

related to the age, work experience, sex and nationality of the respondents.

In the discussion section of this master’s thesis, the most significant conclusions are drawn,
the answers to the research questions are analyzed and suggestions to improve the situation
are made by the author. In addition to that, the author has compiled a chart with
propositions to further increase the employees” job satisfaction levels in relation to the ten

aspects of job satisfaction.
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LISA 1 Psiihholoogiliste lepete kirjeldav statistika

Nr.|  Kirjeldavad viited toosuhtele tooandjaga N | Min|Max KeSk(V)‘Z‘;‘”“S SD
1 Tt_')t')andja ei ole huvitatud pikaajalisest koost60st 337 1 5 221|1.16
minuga
2 | Todandja pakub vaid lithiajalist toosuhet 339 1 5 1,63| 0,86
3 |Minu toéokoht on ajutine 338 1 5 1,4210,91
4 T'(_)o_andja arvestab minuga vaid minu to6valdkonna 338 1 5 3,05 1.10
piirides
5 quapdja kOOl'l.‘[flb mlnq vaid niivord, kui see on 338 1 5 348|117
vajalik antud t60 tegemiseks
6 | Minu tooiilesanded on viga tépselt piiritletud 338 1 5 3,23|1,14
Tooandja ootab minult vaid ametijuhendis
! fikseeritud kohustuste tditmist 338 . S 321123
8 | Toosuhe praeguse todandjaga on turvaline 339 1 5 3,75/0,90
9 Tooandja _maksab tootasud ja hiivitised vélja nagu 340 1 5 462|068
kokku lepitud
10 | T66andja vaartustab pikaajalisi toosuhteid 338 1 5 3,741 1,05
11 Toéoandja Pakub tootajatele erinevaid hiivitisi ja 336 1 5 307|116
soodustusi
12 Tooapdja toetabnml.nu plitidlusi oma t66d 339 1 5 3.65| 0,99
maksimaalselt histi teha
T66andja toetab minu tegevusi, mis on seotud
13 |kdrgema kvalifikatsiooni saavutamisega minu t66 | 340 1 5 3,48 1,01
valdkonnas
14 Tf)oandjq tO?t:db minu puud}um saavutada jérjest 339 1 5 3,33/ 0,99
korgemaid tooalaseid eesmarke
15 quandja V01malc1ab m}ll kohaneda té0sooritusele 337 1 5 3,66 0,89
esitatavate uute ndoudmistega
Tobandja aitab mul arendada oskusi, mis on
16 kasutatavad ka viljaspool seda ettevotet 339 ! > 2,861 1,04
Tooandja pakub tooiilesandeid, mis suurendavad
17 | minu tooalast konkurentsivoimet, ehk voimalusi 335 1 5 3,05|1,09
leida t60d teistes ettevotetes
Praeguse todandja juures todtamine suurendab
18 | minu potentsiaalseid toovoimalusi teistes 337 1 5 3,3411,04
ettevotetes
19 Tf)panQJa kgudl{.‘F?kklngd kontaktide abil on 339 1 5 2.53] 1,03
voimalik leida t66d mujal
20 Mql on v01~malus isikliku karjadri arendamiseks 338 1 5 2,65/ 1,11
meie ettevottes
21 Tooandjfl.pakub. organisatsioonisiseseid 337 1 5 2.01|1,10
arenguvoimalusi
Vodimalus karjddri teha on praeguses tdokohas 338 1 5 2.64|1,15
22 |olemas
23 Vodimalused edutamiseks on praeguses tookohas 339 1 5 271|114

olemas
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24 | Tooandja varjab informatsiooni oma tootajate eest | 335 1 5 2,7910,96

25 | Toodandja ei usalda oma tootajaid 337 1 5 2,431 0,96

26 Tf)oandja teeb muudatusi to6tajaid neisse 335 1 5 263|103
plihendamata

27 | Tooandja ei jaga tootajatega olulist infot 337 1 5 2,56(0,99

28 Mul on raskg ettg ‘kUJutac.i.a.l., mllillseks kujuneb 335 1 5 2.96|1,04
tulevikus minu todsuhe todandjaga

29 Mlnq tulevik pracguse téoandja juures on 338 1 5 2.68| 1,08
ebakindel

30 Tootajad ei saa olla kindlad lubadustes, mida 336 1 5 279 0,07
organisatsioon on andnud

31 Mina isiklikult ei saa olla kindel organisatsiooni 339 1 5 2781 1,00
antud lubadustes

30 Orgamsatsl(i(in Yahendab jérgnevatel aastatel 393 1 5 2.58( 1,00
soodustusi tootajatele

33 "l:(.)'oandja pakub orgamsatsujf)m"s. kauem 331 1 5 319|122
tootanutele samal tasemel voi viiksemat palka

34 Noudmised mu t6dle on suurenenud, samas 337 1 5 312|116

tooandja vastutasu on vihenenud
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LISA 2 Kisimustik eesti keeles

Lugupeetud HANZA tootaja!

Palun Teil osaleda uuringus, mille eesmargiks on selgitada vilja tootajate rahulolu t66ga ja
ettevotte suhtumisega tootajatesse. Uuringut viib 14bi Tallinna Tehnikaiilikooli magistrant
Gerlyn Okas. Olen Teile véga ténulik, kui leiate aega vastamiseks! Vastates ausalt koigile
kiisimustele aitate kaasa minu magistrité valmimisele. Uurimuse tulemusi soovib
HANZA juhtkond kasutada selleks, et tdiustada oma edasist tegevust Teie todalase heaolu
suurendamisel.

Teie vastused on anoniiimsed ning uurimuse ldbiviija tagab kogutud andmete
konfidentsiaalsuse (st kdiki andmeid analiiiisitakse koos ning ettevottele avaldatakse

tulemused ainult iildistatud kujul).

Kiisimustik koosneb 4-st osast ja selle tditmine votab aega orienteeruvalt 20 minutit.

Teie arvamus iga on vdga oluline! Vastan meeleldi koigile uuringuga seotud kiisimustele.

Lugupidamisega,

Gerlyn Okas
Telefon: 55 90 44 62
E-post: gerlyn.okas@gmail.com
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I. PSUHHOLOOGILISED LEPPED

Jargnevad viited kirjeldavad to6taja suhet to6andjaga. Hinnake palun, kuivord nendega
noustute pidades silmas HANZA-t. Valige sobiv vastusevariant jairgmiselt skaalalt ja
kirjutage vastus (number) véite ette joonele.

Uldse ei ndustu Pigem ei ndustu Nii ja naa Pigem noustun  Noustun téielikult
1 2 3 4 5

Tooandja ei ole huvitatud pikaajalisest koostoost minuga
_____Tooandja pakub vaid liihiajalist toosuhet

Minu t66koht on ajutine (nt ajutiselt draoleva tootaja asendamine)

Tooandja arvestab minuga vaid minu to6valdkonna piirides
___ Todbandja koolitab mind vaid niivord, kui see on vajalik antud t66 tegemiseks
_____ Minu todiilesanded on véga tipselt piiritletud

Tooandja ootab minult vaid ametijuhendis fikseeritud kohustuste tditmist
_____ Toosuhe praeguse tdoandjaga on turvaline
___ Tooandja maksab tootasud ja hiivitised vilja nagu kokku lepitud

Tooandja vairtustab pikaajalisi toosuhteid

Tooandja pakub tootajatele erinevaid hiivitisi ja soodustusi

Tooandja toetab minu piitidlusi oma t66d maksimaalselt hésti teha (heal tasemel
téosooritus)

Tob6andja toetab minu tegevusi, mis on seotud kdrgema kvalifikatsiooni
saavutamisega minu t66  valdkonnas

Tob6andja toetab minu piitidlusi saavutada jarjest korgemaid tooalaseid eesmirke

Tooandja voimaldab mul kohaneda todsooritusele esitatavate uute ndudmistega

Tooandja aitab mul arendada oskusi, mis on kasutatavad ka véljaspool seda
ettevotet

Tooandja pakub todiilesandeid, mis suurendavad minu tddalast konkurentsivdimet,
ehk voimalusi  leida t6dd teistes ettevotetes

Praeguse todandja juures tootamine suurendab minu potentsiaalseid todvoimalusi
teistes ettevotetes

Tooandja kaudu tekkinud kontaktide abil on voimalik leida t66d mujal

Mul on voéimalus isikliku karjddri arendamiseks meie ettevottes

Tooandja pakub organisatsioonisiseseid arenguvdimalusi
_ Voimalus karjééri teha on praeguses tookohas olemas
_ Vdimalused edutamiseks on praeguses todkohas olemas

Tooandja varjab informatsiooni oma tootajate eest

Tooandja ei usalda oma too6tajaid
___ Tooandja teeb muudatusi tootajaid neisse pithendamata
_ Tooandja ei jaga tootajatega olulist infot

Mul on raske ette kujutada, milliseks kujuneb tulevikus minu t66suhe to6andjaga
_____ Minu tulevik praeguse to6andja juures (t60suhte jaitkumine) on ebakindel

Tootajad ei saa olla kindlad lubadustes, mida organisatsioon on andnud
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Mina isiklikult ei saa olla kindel organisatsiooni antud lubadustes

Organisatsioon vihendab jargnevatel aastatel soodustusi tootajatele

Tooandja pakub organisatsioonis kauem todtanutele samal tasemel voi vdiksemat
palka

Noudmised mu t6dle on suurenenud, samas todandja vastutasu on vihenenud

II. TOOGA RAHULOLU

Palun hinnake alltoodud véiteid ringitades sobiv vastuse variant kasutades jargmist skaalat:

Uldse ei ndustu ~ Pigem ei ndustu Nii ja naa Pigem ndustun  Noustun tiielikult
1 2 3 4 5
1. | Olen oma t50 sisuga rahul 112(3|4]|5
2. | Tunnen, et minu t60 on oluline ja mdttekas 1123|415
3. | Tunnen, et minu t66d vairtustatakse 1121345
4. | Minu todkoormus on liiga suur 1123415
5. | Saan oma todililesannetega histi hakkama 1123|415
6. | Igapdevat6o on lisna stressivaba 1123|415
7. | Saan to6pdeva jooksul teha piisavalt puhkepause 1123|415
8. | Tulen iga pédev hea meelega toole 1123|415
9. | Minu t66 meeldib mulle 112|345
10. | T666hkkond minu osakonnas on hea 1123|415
11. | Koostdd kolleegidega minu osakonnas sujub hésti 1123415
12. | Vajadusel olen ndus toole tulema ka oma vabast ajast 1123|415
13. | Teeme osakonnas koostodd, et paremaid toGtulemusi| 1|2 |3 (4 |5

saavutada
14. | Minu osakonna todtajad aitavad iiksteist meelsasti
Tihti juhtub, et pean rohkem voi pikemalt t66tama, kuna
5. .. ST e
moni kaastdotaja ei saa oma todga hakkama
16. | Mul on oma osakonna too6tajatega head suhted 1123|415

=
N
w
SN
o1

17. | Jargin koiki ndudmisi, mis on vajalikud to6ohutuse | 1 | 2 | 3 | 4 |5
tagamiseks

Tootingimused minu todkohal on head (miiratase,
valgustatus, temperatuur jms)

Olme ja olmeruumid HANZA’s (tualett, sodokla,
riletusruum jne) on head

20. | Koik toovahendid, mida t60 tegemiseks vajan, on mul | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

18.

19.

olemas

21. | Mul on kaasaegsed ja koigile nouetele vastavad |1 |2 |3 |4 |5
toovahendid

22. | Saan t60 juures rakendada peaaegu koiki oma voimeidja| 1 |2 | 3 | 4 |5
oskusi

23. | Mul on praeguse t60 tegemiseks vajalik ettevalmistus 112]3]4]5

24. | Olen oma tddalase karjadriga rahul 1123|415

25, Tean_, _r_nillised voimalused mul on HANZA-s tdoalaselt 11213lals
edasi liikuda
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26. | Olen rahul to6alase enesetdiendamise voimalustega 1,12 |3|4|5

27. | Minu t66- ja eraelu on tasakaalus 112(3[4]|5

28. | Motlen tovasjadele ka to0st vabal ajal 1123 |4|5

29. | Saan vajadusel alati vaba aega isiklike asjade ajamiseks 1123415

30 TPnnen sa‘ggli, et ma ei puhka end jargmiseks to6pdevaks 1121314l5
piisavalt vilja

31. | Saan piisavalt infot ettevottes toimuva kohta 1123415

32. | Minu jaoks oluline info ettevotte kohta jouab minuni | 1 | 2 | 3 |4 | 5
torgeteta
Saan alati iikskdik milliste kiisimuste korral HANZA

33. | tootajatelt arusaadavad vastused (koik ettevotte tootajad,sh | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
juhid)

34. | Olen oma to6tasuga rahul 1123|415

35. | Palk voimaldab mul normaalselt dra elada 112 |3|4|5

36. | Tasustamispdhimdtted HANZA-s on diglased 1123|415

37. | Todtasu vastab minu t66 tulemustele 1123415

38. | Haid tootulemusi tunnustatakse ka rahaliselt 112 |3|4|5

39. | Mind tunnustatakse hésti tehtud t60 eest 1123415
Olen rahul sellega, kuidas HANZA-s tunnustatakse hésti

40. tehtud t66d L1213]45

Mis motiveerib Teid oma t66d veelgi paremini tegema? Palun kirjutage siia, mida

HANZA saaks teha selleks, et tahaksite edaspidigi oma t66d histi teha

III. RAHULOLU JUHTIMISE JA TOOKORRALDUSEGA

41. | Minu juht annab mulle todalaselt vajaliku info selgeltedasi | 1 | 2 | 3 |4 | 5

42, Minu juht k_onsulteerib oma alluvatega enne tdhtsate 11213lals
otsuste tegemist

43. | Saan oma juhilt oma t6dtulemuste kohta piisavalt| 1 |2 [ 3|4 |5
tagasisidet

44. | Tean oma igapdevaseid todlilesandeid 11213415
Minu juhilt saadav info muutub tihti (st vahel radgib ta

45, | ihtmoodi ja mone aja pdrast muudab antud teemal | 1 | 2 | 3 | 4 |5
seisukohta)

46. | Uldiselt teeb minu juht head t66d inimeste juhendamisel 1123415

47 Minu suhe oma juhiga on hea (juht kuulab mu alati dra ja 112134als5

" | probleemide korral leitakse pooli rahuldav lahendus)

48. | HANZA juhtkond tdidab oma lubadusi 11213415

49. | Juhid HANZAs kohtlevad alluvaid vordselt (pole | 1|2 |3 |4 |5
soosikuid)
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50. | Mind kaasatakse piisavalt tddalaste otsuste tegemistesse

51. | Ettevottes hinnatakse minu ettepanekuid

59 Saan oma t06 korraldamisel piisavalt kaasa rddkida
" | (tookoormus, sobiv tdoaeg jms)

53. | Tooohkkond HANZA-s tervikuna on hea

54. | Olen uhke, et tootan HANZA-S

55. | HANZA tulevikuvéljavaated on head

56. | Soovitaksin ka oma tuttavatele tookohana HANZA-t

57. | Olen HANZA-sse omamoodi kiindunud

58 Mul oleks mitmetel pdhjustel raske HANZA-st lahkuda
" | (to6koha asukoht sobib mulle, kolleegid on toredad jms)

59. | Mulle meeldib HANZA-s to6tada

e I R
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60 Minu jaoks ei ole HANZA-st lahkumine probleem, kui
" | saan to0koha mones teises firmas

Kas Te olete viimase 6 kuu jooksul kaalunud voimalust lahkuda HANZA -st?

Ei Mbonikord  Jah, sageli
[] [] []

Kui olete mdnikord vai sageli kaalunud tookoha vahetamist, siis millisel pdhjusel? Palun
Kirjutage vastus punktiirjoonele

Kui vahetaksite too6kohta, siis kas (iiks vastus)
1. eelistaksite jddda samasse ettevottesse teistsugust tood tegema
2.ldheksite teise ettevottesse samasugust voi sarnast to6d tegema
3.ldheksite teise ettevottesse teisele ametikohale (st teistsugust t66d tegema kui Te
praegu teete)

IV. Lopetuseks Teie andmed ja moned iildised kiisimused

Ametikoht: Haridus:
» Tooline » Pohiharidus
» Spetsialist » Kutseharidus pdhihariduse baasil
» Keskastmejuht > Uldine keskharidus/giimnaasium
» Tippjuht » Keskeriharidus/tehnikum
» Rakenduslik korgharidus
> Bakalaureusekraad
» Magistrikraad
Toostaaz HANZA-s: aastat ja kuud

(NB! kui olete HANZA’s todtanud alla kahe aasta, siis palun mérkige joonele, mitu kuud
olete ettevottes tootanud)
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Sugu: Vanus:

Millises osakonnas tootate?

I:I Lehtmetalli t66tlemise osakond Mehaanilise tootlemise osakond

|:| Koostetootmise osakond Kvaliteediosakond

|:| Tarne- ja kliendijuhtimise osakond Haldusosakond

l:l Alfaram tootmine Alfarami tehniline osakond

I:I Personalitksus IT-luksus

L OO0t

|:| Raamatupidamisiiksus Strateegilise ostu liksus

Lopetuseks hinnake palun, kui tihtis ja oluline koht on z56/ Teie elus?

Uks kdige —— . .
ebaolulisemaid asju 112 (3|4|5|6|7 Uks koige olulisemaid
: asju minu elus
minu elus
Keskmise
tdhtsusega

Viimasele neljale kiisimustele vastake palun jirgmise skaala alusel:

Uldse mitte Vihesel madral — Keskmiselt Suures 0sas Taielikult
1 2 3 4 5

Kuivord olete tditnud oma kohustusi organisatsiooni ees?

Kuivord olete kinni pidanud lubadustest, mida olete organisatsioonile andnud?
Kuivord on todandja tditnud oma kohustusi Teie ees?

Kuivord on todandja pidanud kinni lubadustest, mida on Teile andnud?

Kommentaarid ja ettepanekud:

SUUR AITAH TEILE!
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LISA 3 Kisimustik vene keeles

YBaxaemblii padoTHnk HANZA!

[Ipomry Bac mnpuHATH yd4acTHe B HWCCIAEAOBAaHUH, II€JIb KOTOPOTO — BBISICHHUTH
YIOBJIETBOPEHHOCTh PAOOTHUKOB pPA0OTOM W OTHOILICHUEM MPEANPHUSATHS K HUM.
HccnenoBanue MpoBOAUT MarucTpaHT TalLIMHCKOTO TEXHUYECKOTo yHUBepcuTeTa I epiauH
Okxkac. S 6yny Bam odenp OnaromapHa, eciivi Bul HaiiieTe Bpemsi JUIsl 3alI0JTHCHUS aHKETHI!
YecTHO OTBEUast Ha BCE BOMPOCHI, BBl MOMOXKeTe MHE B HAITMCAHUU MAaruCTEPCKON pabOTHI.
PesynbraThl uccinenoBanus pykoBoactBo HANZA >kenaeT UCIonb30BaTh JJIs TOTO, YTOOBI
YCOBEPILIEHCTBOBATh CBOIO  JIaJbHEUINYIO JEATENBHOCTh B  yBEJIMYCHHHM Baiero
npodeccuoHanbpHOro 0JaronoIy4us.

Bamm oTBeTBl — aHOHMMHBIE, W IIpU IPOBEACHUU HCCICHOBAaHUSA TapaHTUPYETCs
KOH(HICHIIMATHHOCTh BCEX JaHHBIX (T.e. BCE JAaHHBIC AaHAJIM3UPYIOTCI BMeECTe, W
OPEANPUATHIO OTJIAIAIOTCS PE3YbTaThl TOJIBKO B 0000LIEHHOM BU/E).

BompocHuk cocraBieH u3 4 uyacteld, U €ro 3amojHEHHE 3aliMeT OpPUEHTHUPOBOYHO 15
MMHYT.

Bame muenne oduenp BaxkHo! A ¢ YAOBOJBCTBUEM OTBEYY Ha BCC BOIIPOCHI, CBA3AHHLIC C
HCCICAOBAHUCM.

C yBaxxeHueM,

I'epnun Oxkac
Tenedon: 55 90 44 62
E-mail: gerlyn.okas@gmail.com
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I. ICUXOJIOI'MYECKHUE COI'VIAINEHUA

Crenyromue yTBepKIeHUS ONUCHIBAIOT OTHOIICHUS! paOOTHHKA ¢ pabOTOJaTEIeM.
Ouenure, HacKoOJbKO Bbl ¢ HUMU coriacHsl, moapasymeBass HANZA. Bridepute
MOAXOASIINI BApUAHT OTBETA U3 CIEAYIOICH MIKaIbl U HATUIIUTE OTBET (HOMEp) Ha
JIMHUHM TIepEJl YTBEPKICHUEM.

[TonHOCTBIO HE Ckopee He Taxk u Tak Ckopee [TonHOCTBIO
corjaceH corjiaceH corjaceH corjaceH
1 2 3 4 5

PaboTonarens He 3aMHTEPECOBAH B MIPOAODKUTEILHOM COTPYIHUYECTBE CO MHOM

PaGoronarens npeasiaraet ToJIbKO KPaTKOBPEMEHHBIE TPYIOBbIE OTHOIICHUS

Moe pabodee MecTo — BpeMeHHOe (HarmpuMep, 3aMeHa BPEMEHHO OTCYTCTBYIOIIETO

pabOTHHKA)

PaboTtonarens cunTaeTcst o MHOM TOJIBKO B Ipezeniax Moel pabodeid cdepsl

PaGoromarens o0ydaeT MeHsl TOJIBKO HACTOJIBKO, HACKOJIBKO 3TO HEOOXOAUMO ISt
BBITTOJIHEHUSI TAHHOH paboThI

Mowu paboure 3a/1a4il O4€Hb TOUHO pa3TPaHUUYECHBI

PaboTroarens 0XKUaeT OT MEHS TOJIBKO BEIIIOJIHEHHE 0053aTCIILCTB,
3a(pUKCUPOBAHHBIX B JOKHOCTHON MHCTPYKIIUU

TpynoBbie OTHOIIEHUS C HBIHEIIHUM pabOTOaTeIeM — HaJIe)KHBIC

PaGoronarens BeiIaunBaeT 3apabOTHBIC TUIATHI U BO3MEIIEHUS, KAK OTOBOPEHO

PaboTonarens HEHUT JOATOCPOYHBIE TPYAOBBIE OTHOIICHUS

PaGoronarens npeasaraer pabOTHUKAM pa3InyHble BO3MEIICHUS U JIbIOTHI

PaboTonarens moaaepKuBaeT MOU CTPEMIICHHSI MAKCHMAIIBEHO XOPOIIO BBITIOTHSTH
paboTy (BbInosHEHHE pabOThI Ha XOPOILIEM YPOBHE)

PaboTonarens moxaepKuBaeT MO IEHCTBHS, CBSI3aHHBIE C JOCTIKEHHEM Ooee
BBICOKOH KBanu(uKaluu B Moel paboueii chepe

PaboTonarens moxaepKuBaeT MOM CTPEMIICHHS ITOCIIEIOBATEIBHO JOCTUTATh Ooee
BBICOKHX TIPO(ECCHOHATBHBIX IeNeit

Paboronarens mo3BoJseT MHE MIPUCTIOCOOUTHCS K HOBBIM TPEOOBAHMSIM,
MPEIbSABISEMBIM K BHITIOTHEHUIO PAa0OTHI

PaboTonarens momoraer MHE pa3BUBATh YMEHUS, KOTOPBIE MOYKHO IPUMEHSTh
TaKKe 3a IpeielaMy JaHHOTO MIPEeANPUATHS

PabGoTtonarens mpennaraetr pabouune 3a/1auu, KOTOPHIE YBEIIMYNBAIOT MOIO
npo¢eCCHOHATBHYI0 KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTD, T.€. BO3MOKHOCTH HaTH paboTy Ha
JIPYTHX TPETITPUITHAIX

PaGora y HeIHEnIHEro padoToAarens yBeIUYMBAET MOU TIOTEHIIUATBHEIE TPYIOBBIC
BO3MOXXHOCTH Ha JPYTUX TPEIIPUITHAIX

C noMo1pI0 KOHTAKTOB, BO3HUKIIINX Yepe3 paboTo1aTesNs, BO3MOKHO HAalTH

paboTy B APYrOM MeECTe

Y MeHs ecTh BOBMOKHOCTb JIJISl Pa3BUTHS IMYHON Kaphephbl HAa HAIIEM MPEANPUSTHI

PaGoTtonarens npemraraeT BO3SMOXHOCTH Pa3BUTHS BHYTPH OpTaHU3aInU

Ha HpiHemHeM paboueM MecTe uMeeTcsi BO3MOXKHOCTh CIeNIaTh Kapbepy

Ha HEIHEITHEM paboyeM MecTe UMEIOTCSI BO3MOKHOCTH JIJIS IIOBBIIIICHUS

PaboTtonarens ckppiBaeT HHOOPMAIMIO OT CBOMX PAOOTHUKOB

PabGoTonarens He m0BEpsieT CBOMM pabOTHUKAM

PaGotonarens BHOCUT U3MEHEHUS, HE MTOCBSIIAs B HUX paOOTHUKOB

PabGoTonarens He nenuTces ¢ pabOTHUKAMU BaXXHOW MH(POPMAITHEH
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MHe clI0’KHO MPEeCTaBUTh, KAKUMH CTaHYT B OyyIlleM MOU TPYAOBbIE OTHOILIEHUS
¢ paboromarenem

Moe Gynyiiiee y HhIHEITHETro paboroaares (MPoaoIKEeHHE TPYIOBBIX OTHOILIECHUI)

HEYBEPEHHOE

PaGoTHHKM HE MOTYT OBITH YBEpEHHBI B 00CIIaHUSAX, KOTOPBIE Jjajla OpraHU3aIis

S muaHO HEe MOTY OBITh YBEPEHHBIM B 00CIIAHMSIX, KOTOPBIE Aajia OPTaHU3aAIHS

Opranu3zaiys B HOCIEAYIOUINE F0JIbl YMEHBIIUT KOJIMYECTBO JILIOT AJIsi pA0OTHUKOB

PaboTtonarens npeiaraet B OpraHu3aliyi padOTHUKAM, TPOPAOOTABIINM JI0JITOE
BpeMsl, 3apIljIaTy Ha TOM K€ YPOBHE WJIM MEHBIIIYIO

TpeboBanust k Moelt paboTe BO3pOCIH, B TO K€ BPeMsl BOSHATrPakICHUE OT
paboToaTelns yMEHbIINIOCh

I1. YIOBJIETBOPEHUE PABOTOM

OneHuTe HIKENPUBEICHHBIE YTBEPKACHUS, 00BEIs B KPYT MOAXOISAIINNA BapUAHT OTBETA,
HCIOJIB3YS CIIEAYIOIIYIO HIKAIlY:

[TonHOCTBIO HE Ckopee He Taxk u Tax Ckopee [TonHOCTBIO

COIJIaceH CcorJIaceH COrJlaceH COrJlaceH
1 2 3 4 5

51 noBoJIeH cofiepkaHuEM CBOel paboThI

YyBCTBYIO, 4TO MOsI pa00Ta Ba)KHAa U UMEET CMBICI
UyBCTBYI0, UTO MOl pabOTa IEHUTCS

Mos pabGoyast Harpy3Ka CIUIIKOM OoJibIIas

51 Xxopo1io cpapisioch CO CBOUMU pabOYUMU 3a7jauaMu
IToBceHeBHAsE paboTa MPAKTHYECKH HE COJIEPIKHUT CTpecca
51 Mory B TedueHue pabouero JIHs /e1aTh JOCTATOUYHO
MIEPEPHIBOB Ha OTABIX

8. | A xaxaplil 1eHb MPUXO0XKY Ha paboTy ¢ XOPOIIUM
HAaCTPOCHUEM

9. | Mos paGoTa MHE HPaBUTCS

10. | B moewM otnene xopomasi pabodast atmochepa

11. | CoTpyaHHUECTBO C KOJJIETaMU B MOEM OT/I€JI€ XOPOILO 11213
JaJTATCSI

12. | ITpu HEOOXOIMMOCTH s COTJIACeH NMPUXOAUTH Ha paboTy
TaKXe B CBO€ CBOOOHOE BpeMs

13. | B otnene MBI cCOTpyIHUYAEM, YTOOBI TOCTUYh HAWITYUIITHX
pe3yabTaToOB paboThI

14. | PaGoTHUKH MOETO OT/IeJIa C yIOBOJIbCTBUEM TTOMOTAIOT
APYT ApYyry

3ayacTyro ciy4aercs, UTo 5 JIOJDKSH OOJIbINE FITH JTOJTBIIe
15. | paGoraTh, MOCKOIBKY HEKOTOPBIN COCITY>KHUBEIl HE 112 (3 (415
CIIPABJISIETCS] CO CBOCH paboTOM
16. | V MeHs xopomiue OTHOIIEHHUS ¢ pa0OTHUKAMH MOETO 112 (3 (415
oTzena
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17. | 5 cobmronaro Bce TpeOoBaHMS, HECOOXOIUMBIEC IS
obecrieyeHrs: 6€30MaCHOCTH TPy
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Ha moem paGouem mecTe XopoIiie ycaoBUs Tpya

18. 112 1|3 (4 |5
(YpoBeHb ITyMa, OCBEIIIEHUE, TEMITepaTypa 1 T.II.)

19 briToBBIE YCI0BUS 1 ObITOBBIC TOMemeHrss B HANZA 11213 a5

" | (Tyaser, cTosioBas1, pa3eBajgka U T.J.) — XOPOIlIKe

20. | Y MeHs UMEIOTCSl BCe MHCTPYMEHTBI, KOTOpble MHE HY>)kHBI |1 (2 |3 |4 |5
JUTSI BBITIOJTHEHUST paOOTHI

21. | Y MeHs UMEIOTCS COBPEMEHHBIE U COOTBETCTBYIOIINE BCEM 1121314 |5
TpeOOBaHUSAM HHCTPYMEHTHI

22. | 51 Mmory mpuMeHsTh B paboTe NPaKTUYECKH BCE CBOU 11213 a5
CHOCOOHOCTH M YMEHHUS

23. | Y MeHs uMeeTcsa HOATOTOBKA, HEOOXOAUMas IS 11213 a5
BBITIOJTHEHUS HbIHEIIHEH padoThl

24. | 51 noBoseH cBoelt mpodeccHoHANBHOMN Kaphepoit 1 ]2 4

o5 4 3Har0, Kakre BO3MOXXHOCTU y MeHs umerotcst B HANZA, 112 4

" | 9TOOBI ABUTATHCS NAJIbIIE B PO ECCHOHATBHOU cdepe

26. | 51 noBONICH BO3MOXKHOCTSMH MPO(HeCCHOHATBLHOTO 1121314 |5
CaMOCOBEPIICHCTBOBAHHMS

27. | Mos TpyaoBas 1 4acTHas ’KH3Hb HaXosTcs B paBHoBecuun |1 |2 |3 |4 |5

28. | Sl nymaro o paboumx Jenax Takke U B CBOOOJHOE OT 11213 a5
paboThI BpeMs

29. | Ilpu HeoOXoquMOCTH 5 BCeraa noiyyato ceoboanoe Bpemst |1 |2 |3 |4 |5
JUTSL PEIICHUS] CBOVMX JIMYHBIX JICTT

30 51 yacTo 4yBCTBYIO, UTO 51 HEIOCTATOYHO OTJBIXAIO0 K 1121314 |5
clenylomeMy padoyemMy JTHIO

31. | S monmyuato qocTaTOUYHO MH(OPMAIIHH O TPOUCXOAAIIEM 1121314 |5
Ha IPEIIPHUSITHA

32. | Baxknast 111 MeHst MHGopMaIus o NpearnpusITuu 11213145
MOCTYIAeT KO MHE OECIPETSITCTBEHHO
Ha nro0b1e BOIIpoCHI s Bcera moiayvaro oT pabOTHUKOB

33. | HANZA mnonsTHbIe 0TBETHI (Bce paboTHUKH npeanpusitust, |1 |2 |3 |4 |5
B TOM YHCJI€ PYKOBOJUTEIIH)

34. | 5 noBosieH cBOEH 3apabOTHOM TUTATOM 112 (3 (4|5

35. | 3aprurara mo3BossIeT MHE HOPMAJIbHO )KHUTh 112 1|3 (415

36. | BHANZA cnpaBequBbie IPUHIUIIBI HAYUCIICHUS 112 (3 (415
3apIuIaThl

37. | 3apaboTHas I1aTa COOTBETCTBYET pe3ybTaTaM Moei 112 (3 (415
paboThI

38. | Xopomue pe3yabTaThl MOOMIPSIOTCS TAKXKE IEHEKHO 1123 (4 ]5

39. | MeHs eHST 3a XOpOIIO BRITOJHEHHYIO paboTy 112 1|3 (415

40. A noBonen tem, kak B HANZA nooipsieTcst Xopoiio 11213145

BBITIOJTHEHHAs! paboTa

Uro motuBHpyeT Bac emie mydiie BBIMONHATH CBOIO paboTy? Hamwummute 31€ch, 4TO
HANZA wmorno 6wl cnenath, 9To0bI Bel 1 B 1anmpHENIIIEM XOTEHW XOPOIIO BHITIOJIHSTH

CBOIO paboTy




I11. YAOBJIETBOPEHHOCTb YIIPABJIEHUEM n TPYAOBBIM
PACIIOPAIKOM

41. | Mo#i pyKOBOAMTENIb YETKO IEpeaacT MHE HEO0OXOAMMYIO
uHpopManuoo,  CBs3aHHYl0O ¢ npodeccuonanmbHoi | 1 | 2 | 3 | 4 |5
JeSITeITbHOCTHIO

Mot  pyKOBOAMTENIb KOHCYJIBTHUPYETCA CO CBOUMH

42. .
MMOAYMHCHHBIMU 00 IMPUHATHA Ba>XHBIX PCINCHHUN

43. | 1 momydaro OT cCBoero pykoBomutenss pgocrarouynyrwo | 1 |2 |3 |4 |5
00paTHYIO CBSI3b O Pe3yJIbTaTax CBOCH PabOTHI

44, | 5 3Har0 CBOM IMOBCEIHEBHBIC pabOUne 3a1a4u 1123 [|41|5

Nudopmanus, moirydaeMass OT MOETO PYKOBOJHTEIS,
45. | yacto MeHsieTcs (T.e. MHOTJA OH TOBOPHUT OoaHO, a yepe3 | 1 | 2 | 3 |4 | 5
HEKOTOPOE BpEMsi MCHSICT TOUKY 3PSHHS 110 JAHHOU TeMe)

46. | B ocHOBHOM MOIi pyKoBoAMTENb Xopomo pykoBoaut |1 |2 | 3 |4 |5
JIOTbMU

Y  MeHs Xopomue OTHOIICHHUA C PYKOBOAUTCIEM
(pYKOBOI[I/ITeJII) BCCTrAa BLICIIYIIMBACT MCHA, U B ClIy4dac

47, 11213415
npoOJieM  HAaXOIUTCS  pEIICHUE,  YJIOBJICTBOPSIOIIEE
CTOPOHBI)

48. | TlpaBnenne HANZA BoInosHseT CBOM 00€IIaHUs 1123 [|41|5

49. | PykoBogurenn B HANZA oOpamiarorcs ¢ MoJ4MHEHHBIMA
OJIMHAKOBO (HET JIIOOUMYHNKOB)

50. | MeHst ~ 1OCTaTo4HO  MPHBIEKAIOT K  MPHHATHIO
poeCCHOHATIBHBIX PeLICHUH

51. | Ha npeanpusiTun LEeHIT MOU MPEAJIOKEHUS 1123415

B opranmzamum Moel paboThl B JIOCTaTOYHOH Mepe
52. | cunTaroTcs ¢ MOMMH TOXKelTaHusMHU (pabouast Harpys3ka, | 1 | 2 | 3 | 4 |5
nojxozsiiee padouyee Bpems U T.11.)

53. | Pabouas atmocdepa B HANZA B nerom xopomas 1123415

54. | A ropxycs, uro padoraro B HANZA 11231415

55. | Y HANZA xopouine nepcnekTUBbl Ha Oyayniee 1123415

56. | I pexomenmoBanm ObI cBoeMy 3HaKoMomy pabGorath B| 1 |2 |3 |4 |5
HANZA

57. | 5 mo-cBoemy npuBsizancs Kk HANZA 1123415

[To MHOrMM TpHYMHAM MHE OBUIO ObI TSKEIO YHTH W3
58. | HANZA (moaxonsimiee Jis MEHs pacroyiokenne mecra | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
paboThI, 3aMevaTeNbHbIC KOJIJICTH | T.I1.)

59. | Mue Hpasutcs pabotath B HANZA 1123415

60 Jlnst MmeHs He siBisietrcs mpoonemoit yiiti u3 HANZA, eciu
" | s momyuy MecTo paboThl B KaKOW-TH00 pyroit pupme
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B3gemmBasm U Bbl B TedeHuHe mociaeAHUX 6 MecsineB BO3MOKHOCTHL YWTH W3
HANZA?

Her HNuorma  Jla, yacto

L1 O []

Ecnu Bl MHOT 1A MJTM YacTO B3BEIIMBAIM CMEHY MecTa paboThl, TO IO KaKOW Ipu4nHe?
Hanumure oTBET HAa IYHKTUPHOW JIMHUU

Ecsin 661 Bbl nomensiyiin MectTo padorsbl, TO (OAUH OTBET)
4. ipenouwin ObI OCTAThCS HA TOM )K€ IPEANPUATHH U BBITOJHATH padOTy HHOTO
Xapakrepa
5.1mepenuin Obl Ha ApYroe NpeANnpHUsATHE BBITOIHAT TAKYIO K€ UM aHAJIOTUYHYIO
pabory
6. nepenuiu Obl Ha Ipyroe NpeanpusaTue Ha APYryro JOKHOCTS (T.€. BBINOJIHATh
paboTy HHOTO XapakTepa, yeM Bbl BeinonHsere ceifuac)

IV. B 3akiovyenun Bamum 1aHHble 1 HEKOTOPbIE 001Me BOMPOCHI

Jo/zKHOCTD: Oo0pa3zoBanue:
» Pabouwnit » OcHoBHOE 00pa3oBaHKE
» Crenuanuct » IlpodeccronanpHoe oOpa3oBaHue Ha
» PykoBoauTeNb CpeTHETO 3BCHA 0a3e cpeHETr0 0Opa30BaHUs
» PykoBomuTenp BHICIIETO 3BEHA » Obmee cpenHee
o0pa3zoBaHHe/TUMHA3US
» Cpennee npodeccuoHanbHOe
o0pa3oBaHHe/TEXHUKYM
» [lpuknamHoe BbIcIIee 0Opa3oBaHUE
» bakanaBpckasi CTETICHb
» Marucrepckasi CTerneHb

Tpynosoii craxx B HANZA: JeT U MeCALIEB
(NB! Ecau Ber npopabotanu B HANZA meHee AByX JieT, OTMEThTE Ha JIMHUH, CKOJIBKO
MmecsieB Bbl mpopaboTanu Ha NpeanpusTUH )

Hou: Bo3spacr:

B kakom otaesie Bbl padoraere?
I:I Otaen o6pabOTKH JINCTOBOTO METaja I:I OTtnen mexaHn4yeckoil 00paboTku
I:I Otnen cO0pOYHOTO MPOU3BOICTBA I:I Otnen kauecTBa

I:I OT,I[CJ'I YIpaBJICHUA ITIOCTaBKaMU 1 KJII/ICHTaMD A,Z[MPIHPICTpaTPIBHBIfI oTacH

73




I:I [TpousBoacTBo Alfaram I:I Texunueckuit otnen Alfaram
|:| Otnen xagpoB |:| NUT-cmyx06a

|:| byxranrepus |:| Otnen crpaTernyeckux MoKyrnok

B 3ak/1104eHHH OLleHUTE, HACKOJIbKO Ba)KHOE U CylleCTBEHHOEe MecTO B Bameii sku3nu
3aHUMAET MOHATHE «PAdOmMbI»?

Opnna u3 Haubomnee Opnna u3 Haubosee
HECYIIECTBEHHBIX 1123 | 4|5 |6 | 7 |cymecTBeHHbIX BEIICH
BEILICH B MOEH KU3HU B MOE€H KU3HU

Co cpenneit

3HAYUMOCTBIO

Ha nociaeanue YETbIPE BOIIPOCAa OTBETHTE HA OCHOBAHUM cne)]ylomeﬁ IKaJbI:

Boo0mie mer B menbieit Cpenne B Gounbieit [TonHOCTHIO
CTETICHU 4acTu
1 2 3 4 5

Hackonbko BbI UCIIONHSETE CBOM 00S3aHHOCTHU TE€pE]] OpraHru3auei?
Hackomnbko BbI ciepkuBaeTe 00enants, KOTOpble BbI Jajld OpraHu3an’?
Hackonbko paboToiaTenb UCIONHAET CBOM 00s13aHHOCTH niepe Bamu?
Hackonbko paboTonarens caep:kuBaeT odemanus, koropele Bam nan?

KomMeHTapum ¥ npeaJioKeHus:

BOJIBHIOE CITACUBO 3A OTBETbDI!
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