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LUHIKOKKUVOTE

Magistritéos uuritakse tooandja brandi, véartuspakkumise ja atraktiivsuse teoreetilisi ldhtekohti ja
kisitlusi erinevates teadusuuringutes ning koostatakse selle pohjal uurimismudel. T66 eesmérk on
selgitada vélja, millised todandja atraktiivsust méédravad véidrtused on Ramirent Baltic AS-i

tootajate jaoks olulised ning mil mééral nad neid vaartusi ettevottes kogevad.

Atraktiivse todandja briandi kujundamine on Ramirent Baltic AS-i 1dhiaastate prioriteediks, samas
aga puudub ettevottel tina selge sisend atraktiivse vaartuspakkumise kujundamiseks ehk milliseid
védrtusi ettevotte tootajad tédandja valikul oluliseks peavad ja kas véértused, mida ettevote tdna

oma todtajatele pakub, nende jaoks ka olulised on.

Uurimisprobleemi lahendamiseks ja magistritdo eesmaérgi tditmiseks viiakse 1abi uuring Ramirent

Baltic AS-i Eesti, Liti ja Leedu 289 t66taja hulgas.

Uuringu tulemused néitavad, et Ramirendi Baltikumi tootajate jaoks on kdige olulisemad
sotsiaalsed ning iild- ja vahetu juhtimisega seotud viirtused, kogevad nad ettevottes enim mainega
seotud vidrtusi, samas ka sotsiaalseid ja arenguvOimalustega seotud védrtusi. Kdige suuremad
erinevused ootuste ja reaalse kogemuse vahel on vahetu juhtimisega seotud ja sotsiaalsete
vadrtuste vahel, aga ka majanduslike, iildjuhtimisega ning t66 ja eraelu tasakaaluga seotud
vadrtuste vahel, kus tootajate ootused on oluliselt kdrgemad kui nad tina ettevottes kogevad.
Uuring kinnitas varasemate uuringute tulemusi, et ,,td6andja atraktiivsus peitub vaataja silmades*
ning et tdotajate sugu, vanus, tddstaaz ja ametipositsioon mdjutab oluliselt todtajate ettekujutust
organisatsiooni atraktiivsusest. Samas selgus uuringust, et erinevusi tootajate poolt oluliseks

peetavate vairtuste vahel tulenevalt elukohariigist (Eesti, Léti, Leedu) ei ole.
Uuringu tulemustest 1dhtuvalt tehakse ettepanekuid ettevotte vaartuspakkumise arendamiseks.

Vatmesonad: todandja briand, todandja vadrtuspakkumine, tooandja atraktiivsus, tootajate heaolu



SISSEJUHATUS

Me elame muutlikus, ebakindlas, komplekses ja ebamédidrases (VUCA) maailmas, kus on
keeruline, segmenteeritud ja vananev ihiskond, kus kandidaadid valivad omale ettevotteid
lahtuvalt oma isiklikest vdirtustest, me todtame koos uue pdlvkonna tootajatega, kes on loovad,
innovaatilised, litkkuvad ja huvituvad tehnoloogiast ning kes ootavad oma juhtidelt, et nad oskavad
motiveerida ja tunnustada erineva taustaga inimesi. (Bakanauskiene et al. 2017) Ka Baltikumi
tooturg kahaneb jatkuvalt rahvastiku vananemise ja viljardnde tottu. T66andjad seisavad silmitsi
kvalifitseeritud t60jou ja spetsialistide puudusega, kuid endiselt on keeruline leida ja ligi meelitada
tootajaid ka madala kvalifikatsiooniga ja tehnilistele ametikohtadele. Arvestades kiill majanduse
aeglustumise signaale plisib konkurents parimate tootajate ja spetsialistide leidmiseks endiselt

korge. (Fontes 2019a, 77; Fontes 2019b, 70)

Sobivate uute tootajate leidmine ja olemasolevate tdotajate hoidmine muutub ettevotete jaoks
jarjest suuremaks viljakutseks. Olukorras, kus tootajatel on todkohta valides suurem
valikuvdimalus, saavad eelise need todandjad, kes teistest eristuvad ja positiivselt silma paistavad.
Uheks eristumise ja mainekujunduse vdimaluseks on atraktiivse tddandja brindi loomine.
Organisatsiooni atraktiivsus tooandjana — viis, kuidas potentsiaalsed ja olemasolevad todtajad
tajuvad organisatsiooni kui head to6kohta, pole kindlasti enam moehullus, vaid fundamentaalne
muutus motlemises ja kditumises, kuidas parimaid t66tajaid ligi meelitada, hoida ja motiveerida.

(Bakanauskiene et al. 2017)

Kiirest muutuv tihiskond, digitaliseerimine ja automatiseerimine on seotud tdokohtade ja to0 kiire
muutumisega, mis paratamatult mojutab ka tdotajate emotsionaalset ja psithholoogilist heaolu
(Mercer 2019, 30). Varasemad uuringud (Tanwar, Prasad 2017) on leidnud, et tervisliku
tookeskkonna moodde on iiks olulisemaid tédandja brindi mdjutavaid modtmeid. Tootajad
eelistavad toGtada organisatsioonides, kus tuntakse muret tootajate heaolu pédrast, pakutakse
iseseisvust ja sobralikku meeskondlikku atmosfadri. Tooheaolu dimensioonide oskuslik
kombineerimine t66andja vairtuspakkumises annab ettevottele voimaluse eristuda konkurentidest

ning kujundada vilja atraktiivne td6andja brand. To6andaja brindi pikaajaline edu on aga tagatud



vaid siis, kui loodud kuvand vastab tegelikkusele ehk to6tajate kogemus ettevottes vastab todandja

brandi lubadustele.

Kéesoleva magistritdd uurimisobjektiks on Ramirent Baltic AS ja tema Léti ja Leedu filiaali
tootajad. Ramirent Baltic AS on rahvusvahelisse Ramirent Plc gruppi kuuluv juhtiv
teenindusettevote, mis tegutseb viga konkurentsitihedas sektoris (miiiik, klienditeenindus,

inseneeria).

Uurimisprobleemi kirjeldus: Todandja maine kujundamisega ettevottes varem siisteemselt
tegeletud ei ole, samuti ei ole sdnastatud viddrtuspakkumist. Ettevotte juhtkond on selgelt
teadvustanud, et parimate oskuste ja teadmistega tootajate ligimeelitamine ja ettevottes hoidmine
on liks peamiseid konkurentsieeliseid to6turul ning ettevotte pikaajalise toimimise ja edu jaoks
kriitilise tdhtsusega. Atraktiivse todandja brindi kujundamine on ettevotte ldhiaastate prioriteet,
kuid ettevottel puudub tdna selge sisend atraktiivse vadrtuspakkumise kujundamiseks ehk milliseid
védrtusi ettevotte tootajad todandja valikul oluliseks peavad ja kas vairtused, mida ettevote oma

tootajatele pakub, nende jaoks ka olulised on.

Kéesoleva magistritod eesméirgiks on leida lahendus eelpool toodud probleemile ja selgitada vélja,
millised t60andja atraktiivsust méidravad vairtused on ettevotte todtajate jaoks olulised ning mil
madral nad neid viirtusi ettevottes kogevad. Uuringu tulemustest ldhtuvalt teha ettepanekuid
ettevotte vadrtuspakkumise arendamiseks, mis vastaks to0tajate ootustele ning tagaks ettevotte

konkurentsivéime ja atraktiivsuse tooturul.

Kéesoleva magistritod fookus on suunatud ettevotte tootajate jaoks oluliste véartuste ja kogemuse
uurimisele, kuna todtajate hoidmine on ettevotte pikaajalise toimimise ja edu jaoks kriitilise
tdhtsusega. ToOoOtajate védrtuste Uhtimine ettevottes kogetavaga on oluline, kuna edaspidi

tegutsevad just nemad ettevotte brandi edasikandjate ja saadikutena.

Eesmargi tiitmiseks on piistitatud jargmised uurimisiilesanded:
1) Uurida to6andja briandingu, véaartuspakkumise ja atraktiivsuse teoreetilisi ldhtekohti ja
kasitlusi erinevates teadusuuringutes.
2) Tuginedes teoreetilistele kasitlustele selgitada vélja todandja atraktiivsust miédravad

faktorid ning koostada selle pdhjal uurimismudel.



3) Viia lébi empiiriline uuring Ramirent Baltic AS-i ja tema Liti ja Leedu filiaali toGtajate
hulgas, et selgitada vélja, millised to6andja atraktiivsust midravad faktorid on todtajate
jaoks olulised ja milliseid vaartusi nad ettevottes kogevad.

4) Labiviidud uuringu tulemustele tuginedes teha jareldused, mil mééral on Ramirent Baltic
AS oma praeguste toOtajate jaoks atraktiivne todandja, ehk kuidas todtajate vadrtused
kattuvad ettevottes kogetavaga ning milliseid on erinevused tOotajate vairtuste ja
kogemuse vahel tulenevalt tootajate soost, vanusest, elukohariigist, to0staazist ja
ametipositsioonist.

5) Uuringu tulemustest ldahtuvalt ettepanekute tegemine atraktiivse vadrtuspakkumise vilja

tootamiseks.

Magistritoo raames viiakse 1dbi kvantitatiivuuring Ramirendi Eesti, Liti ja Leedu tootajate hulgas,
valimi suuruseks on kokku 289 tootajat. Kéesoleva magistritoé tulemus on oluline eelkdige
Ramirent Baltic AS-le, kuna annab ettevotte jaoks olulist informatsiooni, mida ettevdtte tootajad
tooandja puhul vairtustavad ja milliseid vairtusi kogevad ning seeldbi olulise sisendi atraktiivse
vadrtuspakkumise vélja tootamiseks. Lisaks annavad kéiesoleva uurimist6o tulemused ettevotte
juhtkonnale olulist informatsiooni strateegiliste otsuste tegemiseks uuringust tulenevate
probleemkohtade parendamiseks, organisatsioonikultuuri arendamiseks ning seeldbi tootajate

tooheaolu suurendamiseks ja tootajate kogemuse parandamiseks.

Magistritod laiem uudsus seisneb selles, et tegemist on rahvusvahelise uuringuga sektoris, mille
kohta autori teada varem uuringuid 14bi viidud ei ole. Kéesolevas magistritods uuritakse kolme
Balti riigi to0tajate jaoks todandja atraktiivsust madravaid védrtusi, jareldusi tehakse tulenevalt
tootajate soost, vanusest, todstaaZist ja ametipositsioonist ning uuringu tulemustes kajastatakse ka
ritkidevahelisi erinevusi. Lisaks uuritakse magistritoos tooheaoluga seotud faktorite olulisust
to0andja vaartuspakkumises. Kédesolev magistritod annab véértuslikku informatsiooni tootajate

jaoks oluliste vairtuste kohta ka teistele sarnases sektoris tegutsevatele ettevotetele.

Magistritdo koosneb kolmest osast. Esimeses osas uurib autor tddandja bréindi, vairtuspakkumise
ja atraktiivsuse definitsioone, seoseid ja varasemate teadusuuringute tulemusi ning koostab nende
pohjal uurimismudeli. Teises osas kirjeldab autor uurimist66 metoodikat ja valimit ning kolmandas
osas analiiiisib autor uuringu tulemusi, toob vélja sarnasused ja erinevused varasemate uuringutega

ning teeb ettepanekuid ettevotte vadrtuspakkumise arendamiseks.



To60 autor tinab Ramirendi Baltikumi segmendi to6tajaid ja juhtkonda toetuse ja koostdo eest,
juhendajat Taimi Elenurme soovituste, tagasiside ja igakiilgse toetuse eest t66 koostamisel ning

kaasjuhendajat Velli Partsi heade soovituste ja juhendamise eest t66 andmeanaliiiisi 1dbiviimisel.



1. TEOREETILISED LAHTEKOHAD

Kéesolev peatiikk koosneb kahest alamapeatiikis, millest esimene késitleb td6andja brindi ja
vaartuspakkumise olemust ning teine té6andja atraktiivsust ja seda mdjutavaid dimensioone ja

faktoreid.

1.1. Tooandja brind, selle olemus ja vadrtuspakkumine

Tooandja brind on méidratletud kui ,ettevotte kuvand, mida ndhakse tema tdGtajate ja
potentsiaalsete tootajate silmade 14bi” ning on tihedalt seotud ,,t66taja kogemusega”, mis seisneb
ettevottes tootamise kogemuses, mis sisaldab nii materiaalseid aspekte nagu tootasu kui ka
immateriaalseid aspekte nagu ettevotte kultuur ja vairtused (Ruch W., 2002; Tiizliner, V. L.,
Yiiksel, C. A. 2009, 50-51). Lihtsam, odavam ja kasumlikum on hoida olemasolevat t66tajat, kui
leida uut. Uute toodtajate virbamine, viljadpe, koolitused, lojaalsuse kasvatamine on viga
ajamahukas ja kallis. Erinevad uuringud on ndidanud, et td6taja vahetamine uue vastu ldheb
tegelikult ettevottele maksma pool tema aastapalgast. (Barrow, Mosley 2005, 70) Lisaks mojutab
pidev toGtajate vahetumine toGtajate omavahelist koost6dd, motiveeritust ja tdomoraali (Dabirian
etal. 2017, 204). Ettevotted, kes investeerivad oma todandja bréindi, et saavutada paremat kuvandit
to0andjana, on pikas perspektiivis edukamad ka oma é&rides (Mandhanya, Shah 2016, 47).
Varasemad uuringud on ndidanud, et ettevotetel, kellel on konkurentidest tugevam to6andja brand,
on potentsiaali parandada ettevotte tulemusi, vihendada tootajate otsimisega seotud kulusid,
parandada tootajate vahelisi suhteid, suurendada tootajate hoidmist, pakkuda madalamat palka
samalaadse t60 eest vorreldes ettevotetega, kelle on ndrgem todandja briand ja lisaks vihendada
tootajate  lahkumiskavatsusi  suurendades seelibi nende valmisolekut ettevottesse
piisimajdamiseks. (Ronda et al. 2018, 573) Peamine eesmark tooandja brandi arendamisel on luua
kuvand ettevottest, kes hoolib oma tddtajate huvidest ning vajadustest, investeerib nende
personaalsesse arengusse, jalgib todjouturu trende ning liigub ka ise kaasa (Figurska, Matuska
2013, 37). Kuvand ning edastatavad sonumid peavad vastama ka reaalsusele, sest ainult nii on
voimalik tagada tédandja briandi kestev edu (Moroko, Uncles 2008, 169). Backhaus ja Tikoo

(2004, 505) on oOelnud jargmist: “Todandja brindiga saab todandjat selgelt eristada oma
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konkurentidest ja see toob vilja ettevotte unikaalsed tugevused, mida ettevOte oma todtajatele
pakub.” Téoandja brindi kontseptsiooni paremaks mdistmiseks on autorid Backhaus ja Tikoo

(Ibid, 505) loonud t66andja brindi raamistiku mudeli, mis on toodud joonisel 1.

| .:) Tédandja brindi |:> Tooandja brandi Q ooa_j_tdja

N Tooandja

Joonis 1. T66andja brandi raamistik
Allikas: autori koostatud, Backhaus ja Tikoo (2004, 505)

Raamistikus on vélja toodud t66andja briandi elemendid ning ndidatud, kuidas elemendid teineteist
mojutavad. Raamistiku puhul on eraldatud t66andja brindi elemendid td6andja atraktiivsuse ning
tootajate produktiivsuse ja hoidmise kontekstis. Potentsiaalsete tootajate jaoks on oluline tédandja
atraktiivsus, mis tuleneb informatsioonist, mis tekitab seoseid ning loob tddandjast kuvandi.
Kuvand aitab moista ettevotte vdirtusi ning todotsija kdrvutab seda enda vajaduste ja vairtustega

ning seetdttu mdjutab kuvand todotsija otsust, kas ettevottega liituda voi mitte. (/bid, 505)

Tooandja briandi edasikandjad ja saadikud on aga eelkdige ettevotte olemasolevad to6tajad. Nende
kéditumine voib tugevdada tddandja briandi poolt reklaamitud vairtusi voi vairtustega vastuolus
olles donestada brandi sonumite usaldusvéérsust (Berthon ez al. 2005). Maxwelli ja Knoxi (2009)
sonul saavutatakse todandja bridndi soovitud kasu ainult siis, kui todtajad peavad oma
organisatsiooni heaks t6dandjaks. Seega mojuka todandja briandi vilja tootamisel peavad juhid
moistma, mis muudab tédandja toGtajate jaoks atraktiivseks ehk mida todtajad védrtustavad ja

toosuhte puhul oluliseks peavad.

Tooandja brand koosneb kahest elemendist - vddrtuspakkumisest ehk milliseid ,,vaartusi* tootajad
organisatsioonis todtades saavad ja to0tajate kogemusest, mis kajastavad nende vairtuse tegelikku
edastamist (Rosethorn, 2009). Nimetatud tegurite koosmoju méérab dra tddandja brandi tugevuse,

st tooandja atraktiivsuse potentsiaalsete kandidaatide hulgas, to6tajate pithendumuse ja lojaalsuse,
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brindi eristumise konkurentidest ja ettevotte unikaalsuse ning klientide piihendumuse ja lojaalsuse

(vt joonis 2).

BRANDI TUGEVUS

TOOANDIA . o
VAARTUSPAKKUMINE TOOTAJA KOGEMUS Oigete kandidaatide
ligimeelitamine
Ettevotte unikaalne ja eristuv it it - Tootay ilte p‘llhle_ndumus ja

Joonis 2. T66andja bréndi elemendid
Allikas: autori koostatud, Rosethorn (2009)

Nimetatud mudelile tuginedes on t66 autor iiles ehitanud kédesoleva uurimistdd uurimismudeli,
mille esimene osa kisitleb tookohal tootajate jaoks olulisi vdirtusi ja teine osa uurib nende

vaartuste kogemist ettevottes.

Tooandja brindi vundamendiks on véirtuspakkumine. Maxwell ja Knox (2009) on defineerinud
tooandja vadrtuspakkumist kui kogumit materiaalsetest ning mittemateriaalsetest hiivedest ning
organisatsioonikultuuri tunnustest, mis eristavad antud todandjat oma konkurentidest,
suurendavad praeguste todtajate lojaalsust todandjale ning mdjuvad potentsiaalsetele tdotajatele
todandja valimisel ihaldusvéddrsena. Kui tddandja brind miératleb ettevotte maine omaduste
poolest, millega ettevdtet seostatakse, siis vadrtuspakkumine kirjeldab neid omadusi, mida ettevote
soovib, et temaga tulevikus seostatakse (Mosley 2014). Tugev vairtuspakkumine vdimaldab
organisatsioonidel olla t66turul konkurentsivdimeline, suurendab tddtajate hoidmist ja
16ppkokkuvdttes vdimaldab ettevottel oma strateegiat ellu viia. Todandja véartuspakkumise
arendamisel vOetakse aluseks organisatsiooni kultuur ja viddrtused, juhtimisstiil, inimressursi
juhtimise ning muud strateegiad, olemasolevate tdotajate omadused, hetke té6andja kuvand ja

toodete vai teenuste kvaliteet. (Sullivan 2002; Chhabra, Sharma 2014)

Tooandja vadrtuspakkumine peaks tdoandjat eristama tema konkurentidest. Ettevotte spetsiifiline
vaartuspakkumine voimaldab edukalt konkureerida tooturul ja hoida enda juures vajalikke
tootajaid. Eristuv todandja vadrtuspakkumine pakub sisukat ja selget madratlust, mis ettevotet
todandjana esile tdstab ja milliseid unikaalseid kasusid ning atribuute ta pakub, et potentsiaalsed

tootajad ettevottesse toole tuleksid ning olemasolevad to6tajad sinna jadksid (Botha et al. 2011).
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Tooandja vairtuspakkumine peab looma organisatsiooni ja tema kultuuri kohta realistliku
kuvandi. Kui kuvand ei ole selge, siis tootajate ootusi ei tdideta ja todtajad voivad ettevottest
lahkuda (Backhaus, Tikoo 2004). Kui vaartuspakkumine on efektiivne ja vastab to6taja ootustele,
siis tegelikkuses viljendub see tema tootulemustes, kliendi véértuspakkumises ja 16puks ka
ettevotte majandustulemustes (Mosley 2014, 5). Seetdttu on viga oluline, et vairtuspakkumine

vastab tegelikule tookogemusele ettevottes ja on kooskolas organisatsioonikultuuri ja véartustega.

Traditsiooniliselt keskenduvad ettevotted oma vaartuspakkumistes todtajate ligimeelitamiseks,
kaasamiseks ja hoidmiseks peamiselt materiaalsetele hiivedele, nagu tasu ja hiived. Nende hiivede
pakkumine on oluline, et to6turul konkurentsis piisida, kuid 14bi nende eristuda on kulukas ja
keeruline. Ettevottel, kes laiendavad oma fookust véljaspoole neid hiivesid, on edukamad ja neil
on voimalus jouda produktiivsema t66jouni. Need ettevotted laiendavad oma véartuspakkumisi
lisades sinna hiivesid, mis parandavad to6tajate kogemust ja tugevdavad tootajate emotsionaalset
sidet organisatsiooniga. Véaartuspakkumise laiendamiseks voib hiived jagada kolme kategooriasse,
millel on erinevad eesmérgid (Mercer 2018b):

e Lepingulised hiived — tasu ja hiived, mis esindavad otsest rahalist kasu, mida to6tajad saavad
tehtud t66 eest. Need hiived on véddrtuspakkumise vundamendiks ja kriitilised konkurentsis
pusimiseks.

o Kogemuslikud hiived - kajastavad seda, kuidas to6tajad kogevad oma organisatsiooni nii t66l
kui ka véljaspool seda. Nende hulka kuuluvad programmid, mis aitavad td6tajatel oma karjéari
edendada nii, et see oleks paindlik ja tdhenduslik, samuti programmid, mis parandavad nende
fuiiisilist, rahalist, emotsionaalset ja sotsiaalset heaolu. Eristumiseks on tohus viis pakkuda
tootajatele arvestatavat tookogemust, mida nad ei pruugi leida teise tooandja juures.

e Emotsionaalsed hiived tdhendavad tdeliselt ainulaadset sidet to6taja ja organisatsiooni vahel,
mis on saavutatud kui tihildada to6tajad organisatsiooni suuremate ithiskondlike eesmérkidega
voi kavandada neile eesmirke andvad todkohad. Tooandjad, kes seovad oma dristrateegia
suurema iihiskondliku tihendusega, annavad ka inimeste tehtud t6ddele olulisema tdhenduse.
See aitab tootajatel ndha oma t66d mitte ainult tdona, vaid ka panusena suurema eesmargi
saavutamisse, luues seeldbi tugevama emotsionaalse sideme organisatsiooniga. Kuna
automatiseerimine muudab jitkuvalt t60 iseloomu, annab todtaja tugevustele ja huvidele

kohandatud t66 ka tehtavale to6le suurema eesmargi.

Kokkuvotvalt on tdoandja vadrtuspakkumise eristumise mudel toodud joonisel 3.
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Joonis 3. To0andja vadrtuspakkumise eristumise mudel
Allikas: autori koostatud, Mercer (2018b)

Ettevotte poolt soovitud eesmirkide saavutamiseks peab véédrtuspakkumine vastama kolmele
kriteeriumile (Backhaus, Tikoo 2004; Maxwell, Knox 2009):

1) olema kooskolas tegelikkusega organisatsioonis;

2) eristuma konkureerivatest tdoandjatest;

3) olema atraktiivne sihtrithma liikmetele.

Seega todandja brind on kuvand ettevottest ja tema véirtustest, mis midravad ettevotte
atraktiivsuse olemasolevate ja potentsiaalsete tootajate hulgas. Oluline on, et loodud kuvand
vastab ka tegelikkusele ehk tootajate kogemus ettevottes vastab todandja briandi lubadustele, ainult
see tagab todandaja brindi pikaajalise edu. Votmeteguriks todandja bréndi arendamisel on
ettevotte tootajad, kelle vairtuste tundmadppimine ja kogemus ettevottes on eduka téoandja briandi
aluseks, kuna just olemasolevad todtajad on tédandja brindi edasikandjad ja saadikud. Tugev
tooandja brand eristub konkurentidest, aitab ettevottel meelitada ligi ja hoida parimaid talente ning

aitab kaasa ettevotte konkurentsivoime ja tootlikkuse paranemisele.

Eelpool toodud t6dandja brindi ja vddrtuspakkumise késitlustele tuginedes koostas t66 autor
uurimismudeli, mille esimeses osas uuriti vairtuste olulisust tootajatele ning teises 0sas nende
vadrtuste kogemist ettevottes, lisaks tdid vastajad vilja ka mirksdonad, milles nende arvates seisneb
ettevotte unikaalsus t6oandjana, et seeldbi saada sisendit vadrtuspakkumine kujundamiseks, mis
tootajatele ka pariselt korda laheb, mida nad tegelikkuses igapéevaselt ettevottes kogevad ning mis

eristab ettevotet konkurentidest. Uurimismudelisse valitud vaértused (sotsiaalsed, majanduslikud,
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arenguvOimaluste, juhtimise, ettevdtte maine ning to0 ja pereelu tasakaaluga seotud) on leitud
tuginedes erinevatele to0andja atraktiivust madravatele teoreetilistele késitlustele ja uuringutele,

mida on tdpsemalt kisitletud alljdrgnevas peatiikis.

1.2. Tooandja atraktiivsus

Toodandja viddrtuspakkumine baseerub suuresti atraktiivse todandja kuvandil tulevastele
tootajatele. Mida sarnasem on todandja vadrtuspakkumine potentsiaalsete tdotajate ootustele, seda
atraktiivsem on todandja. (Backhaus, Tikoo 2004) Arachchige ja Robertson viitavad, et efektiivse
té0andja brandi arendamise eelkéija on tdoandja atraktiivsuse kontseptsioon (2011, 25). Té6andja
atraktiivsust (employer attractiveness) on Berthon et al. defineerinud kui ,,kujuteldavaid hiivesid,
mida potentsiaalne tdotaja ndeb iihes konkreetses organisatsioonis todtamise puhul®. Mida
atraktiivsemaks tod0andjaks potentsiaalne todtaja kujutleb, seda tugevam on konkreetse

organisatsiooni todandja brindi védrtus. (2005)

Ronda et al. (2018, 579) uurisid té6andja atraktiivsust ja leidsid, et tddandja valikut mojutavad:
e hiived, mida to6andja tootajatele pakub;
e td0taja tdlgendus pakutavatest hiivedest;

e viirtus, mida toGtaja tajub, et pakutavatest hiivedest saab.

Tootajad voivad hinnata tédandja poolt pakutavaid hiivesid positiivseteks, aga kui need ei iihti
tootajate eesmarkidega ega loo neile védrtust, siis nad seda to6andjat ei vali. Kui toddandja selgitab
vilja védrtused, mis on tdotajatele olulised, saab ta olla paindlikum, pakkudes alternatiive, mis
loovad todtajale vaartust, isegi kui need pole tdpselt samad hiived, mida to6taja on soovinud. (1bid,
574) Tooandja atraktiivsus on oluline eriti praegusel teadmusmahukal ajastul, kui parimate oskuste
ja teadmistega tootajate ligi meelitamine on iiks peamiseid konkurentsieeliseid (Berthon et al

2005, 151).

Mitmed autorid on uurinud t66andja atraktiivsust médravaid védrtusi. Alljargnevas peatiikis on
toodud iilevaade erinevatest teadusartiklitest kogutud uuringutest ja nende tulemustest seoses

tooandja atraktiivsust madravate védrtustega.
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1.2.1. Tooandja atraktiivsust méfdravad viirtused

Esimesena uuris todandja atraktiivsuse dimensioone Berthon et al. (2005), kes pakkus vilja

tooandja atraktiivsuse (EmpAt) skaala, mis eristab viite todandja poolt pakutavate vadrtuste

dimensiooni:

a) Sotsiaalne dimensioon, sh 16bus ja dnnelik tookeskkond, head suhted juhtide ja kolleegidega,
toetavad ja julgustavad kolleegid.

b) Arenguvdimaluste dimensioon, sh juhtkonna tunnustus/lugupidamine, hiippelaud paremaks
tookohaks tulevikus, head koolitusvoimalused, endaga rahulolu ja enesekindlam tunne
konkreetses ettevottes tootamisest, isiklik areng ja karjddrivoimalused.

€) Huvitavuse dimensioon, sh ponev tookeskkond, innovaatiline to6andja — uudsed toopraktikad
ja edumeelne mdtlemine, tootaja loovuse védrtustamine ja rakendamine, korge kvaliteediga ja
innovaatiliste toodete ja teenuste pakkumine.

d) Majanduslik dimensioon: head vdimalused ametikdrgenduseks ettevottes, t66 kindlus,
praktiliste kogemuste saamine erinevatest iiksustest, keskmisest kdrgem tootasu; atraktiivne
ildine motivatsioonipakett.

e) Rakenduslik dimensioon, sh sotsiaalselt vastutustundlik ettevote, voimalus rakendada

korgkoolis omandatud teadmisi, vdimalus Opetada teisi, kliendikeskne organisatsioon,

aktsepteerimine ja iihtekuuluvustunne.

Hilisemad uuringud rikastavad EmpAt mudelit viie tdiendava véartuse dimensiooniga (Ronda et
al. 2018):

a)

b)

d)

Turu védrtus (Alniacik, Alniacik, 2012): See viitab sellele, kas todtaja tajub, et tddandja toodab
uuenduslikke ja kvaliteetseid tooteid ja teenuseid, kas ta on kliendikeskne ja kas ta pakub
voimalusi rakendada kdrgkoolis dpitut.

Koostoo vididrtus (Alniacik, Alniacik, 2012): See viitab sellele, kas tootaja tajub, et tooandja
pakub praktilist osakondade vahelist kogemust ning toetavaid ja julgustavaid kolleege.
Psiihholoogiline véartus (Roy 2008; Sivertzen et al., 2013): See viitab sellele, kas todtaja tajub,
et todandja paneb teda end ettevottes histi tundma, teda hinnatakse ja tunnustatakse ning see
suurendab tema enesehinnangut.

Eetiline véartus (Roy 2008): See viitab sellele, kas todtaja tajub, et todandja on eetiline

organisatsioon.
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e) Innovatsiooni véirtus (Sivertzen et al. 2013): See viitab sellele, kas td6taja tajub, et tddandja
toodab uuenduslikke ja kvaliteetseid tooteid ja teenuseid, rakendab uudseid praktikaid ja on

tulevikku vaatav.

Daibirian et al. (2017) lisas Glassdoori platvormil oleva tagasiside analiiiisimise tulemusena

Berthoni et al. (2005) mudelile kaks dimensiooni, mis puudutavad juhtimist ning t66 ja vaba aja

tasakaalu. Glassdoor on iiks populaarseimaid to6andja brandi platvorme, mis vahendab peamiselt

tookuulutusi ning kus alates 2008. aastast kogutakse ka anonititimseid arvustusi praegustelt
ja endistelt tootajatelt. Tootajad hindavad viiepunktilisel Likerti skaalal mitmeid tooga
seotud muutujaid, nditeks uldine hinnang ettevotte kohta, ettevotte karjadrivoimalused,
tasud ja hilived, tookoormus, juhtimine, ettevotte kultuur ja vaartused. Selleks, et madista,
millistest tunnustest tootajad hoolivad t66andja brandi hindamisel, vaatlesid uurijad

Glassdoori korgeimate ja madalaimate reitingutega ettevotteid ning analtitsisid 38 000

arvustust. Kokku avaldasid antud uuringu lébiviijad seitse vaértust (vt joonis 4), mida to6tajad

tanasel paeval kdige enam hindavad, neid on kirjeldatud alljargnevalt:

a) Sotsiaalne véddrtus - TOO sotsiaalse vaartusega seotud kommentaarid olid suuresti
emotsionaalsed. Inimesed hoolivad siigavalt naudingust, mida nad saavad positiivsest
tooohkkonnast, tookaaslastest, kes on Iobusad ja kellel on nendega sarnased viirtused,
meeskondlikust 1dhenemisest probleemide lahendamisele ja inimestele suunatud
organisatsioonikultuurist.

b) Huvitavuse véartus - Siin hinnati kuivord huvitav t66 pdhineb sellel, mil mééral see nduab
uudseid toovotteid ja uuendusmeelsust, et tdita véljakutsuvaid, kuid saavutatavaid iilesandeid.

¢) Rakenduslik véartus - Glassdoori kasutajate kommentaarid soovitavad, et tootajad ihkavad
oma oskusi ja teadmisi kasutada tdhenduslikult ja sisukalt. Selle ndideteks on
OpetamisvOimalused ja klientidele paremate hiivede pakkumine.

d) Arenguvoimaluste vadértus - Siin toodi vilja té6andja tunnustust tootaja pingutuste eest,
pakkudes voimalusi professionaalseks arenguks ning karjdéri edendamiseks.

e) Majanduslik véirtus - Majandusliku vaértusega seotud kommentaarid olid peamiselt seotud
tasustamisega. Majandusliku védrtuse osas olid lisaks todtasule olulised ka sellistele hiivedele
nagu tervishoid, pension, tdokoha turvalisus ja muud hiived.

f) Juhtimisega seotud vaartus - To6tajad ei lahku ega jdi ettevottesse mitte ettevotte pérast, vaid
juhtide pérast. Heade ja halbade juhtide mdju t661 on tohutu. Toeliselt positiivne voi negatiivne

kogemus mdjutab oluliselt tootajate vaba aega ja suhteid sdprade ja perega.
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g) To0 ja eraelu tasakaal - Korralik to6-eraelu tasakaal voimaldab inimestel korraldada oma t66d
harmoonias oma teiste rollidega (nt lapsevanem, sdber, reisija, klubi liige) ilma konfliktideta
vOi stressita. Néiteks paindliku todaja voimalus, lisapuhkus, haigushiivitis teise ja kolmanda

haiguspéeva eest.

TOO 1A
SOTSIAALNE HUVITAVUSE RAKENDUSLI . ARENGU- MAJANDUS-  JUHLIMISEGA leolfld
VAARTUS VAARTUS KVAARTUS  VOIMALUSTE ;i sRpTUS Zelumie e LR
VAARTUS VAARTUS GA SEOTUD
VAARTUSED
Kas see on
e thetats huvitay kol Kas 165 on K t5tajate Kas 55 0n o Rttt
koos andekate baus t5Gtada, tahenduslik ja jaoks on komalikult Tidind. kes fisavalt
t6otajatega ja valjakutset kas see kautsub piisavalt taznetatud, i inspiresrivad aindlikult et
kﬂs on . esitavate aga omsa teadrnisi vdimalusi tE&tasu ja uEaldavad_ : olla mii 561 ki
= saavutatavats ja oskusl professionazl- hitved leaiteevad Al 1 t56d
SUITEparans eesmérkide rakendama? selt kasvada? HIveae: caltsey vayaspon .-t.
organusatsion- T . ’ todtajaid? e ?
T — nimel?

Joonis 4: Seitse vairtuste dimensiooni, mis médravad to6andja atraktiivsuse
Allikas: autori koostatud, Dabirian et al. (2017, 200)

Dabirian et al. (2017, 202) uuringust selgus, et tootajate jaoks on atraktiivsed peamiselt sotsiaalsed
ja huvitavuse véirtused. Pohjused, miks inimesed ettevottest lahkuvad on peamiselt seotud

majanduslike ja juhtimisega seotud vaartustega.

Maxwell ja Knox (2009, 900-901) leidsid, et tootajate jaoks on tdodandja puhul olulised
tookeskkond, todkaaslased, t66 iseloom, juhtimisstiil, tasustamine, juhtide ja tootajate vahelised
suhted, organisatsiooni edukus, ettevotte tooted ja teenused, ettevotte viline kuvand. Uppal et al.
(2018, 4) kategoriseerisid tooandja atraktiivsust mojutavad tegurid 7 kategooriasse: sotsiaalne
vadrtus, maine véadrtus, mitmekiilgsuse védrtus, arengu viirtus, rakenduslik véirtus ja
tookeskkond. Sengupta et al. (2015, 308-321) 16id tédandja vadrtuspakkumise mudeli, mis
koosneb todandja briandi vairtustest. Nad eristasid sisemise ja vélise brandi loomiseks olulisi
védrtusi. Sisemise brdndi puhul on olulised karjddrivoimalused, diglus, tootajate kaasamine,
tooheaolu, tookeskkond ja lugupidamine. Bakanauskiene et al. (2016,12-13) todtasid Y-
generatsiooni eelistustest ldhtuvalt vilja todandja atraktiivsuse skaala, mis koosnes kuuest
dimensioonist ja 34st vairtusest: to6 keskkond, organisatsiooni keskkond, majanduslik vééartus,
koolitamine ja arendamine, tunnustamine ja rahvusvahelised voimalused. Skaala loomise aluseks

on voetud varasemad teoreetilised todandja atraktiivsuse dimensioonide késitlused (Berthon et al.
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2005; Pingle & Sodhi, 2011; Bakanauskiené¢ et al. 2014, jt), mida on tdiustatud vastavalt

Organisatsiooni Atraktiivsuse Skaalale (OAES) Organizational Attractiveness Extraction Scale
(OAES).

Bakanauskiene et al. (2016, 12-13) poolt loodud t66andja atraktiivsuse skaala koosneb jargmistest

dimensioonidest:

a)

b)

d)

f)

Tookeskkond. See dimensioon méérati selleks, et tuvastada tootajate ettekujutus toost endast
ja tookoha tunnused ning nende mdju organisatsiooni atraktiivsusele. Tunnused on:
otsustusvabadus; huvitav, intellektuaalselt keeruline t60; t66- ja eraelu tasakaal, sobiv
tookoormus; vajalikud seadmed ja ressursid; rolli selgus; eneseteostus; tdhelepanelik ja toetav
juhendamine; ohutu ja mugav téokeskkond; innovatsiooni soodustamine.
Organisatsioonikultuur ja juhtimispdhimdtted. See dimensioon koosnes 12 tunnusest, mida
kirjanduses on sagedamini nimetatud Y podlvkonna peamiseks tdukejouks: vordsed
vOimalused, selge strateegia ja suund; tohus konfliktide juhtimine; tootajate osalus;
organisatsiooni terviklikkus ja viirtuste tihilduvus; vigadest iile saamise toetamine; vabadus
valida puhkusepievi; meeskonnat6o; organisatsiooni paindlikkus; loovuse suurendamine;
tootajate heaolu eest hoolitsemine; muudatuste kommunikeerimine/ juhtimine; tagasiside oma
edusammude kohta.

Majanduslik véartus. Arvestades Y polvkonna eelistusi, lilemaailmseid praktikaid, Leedu
konteksti ja voimalikke tasupakette, sisaldas see dimensioon 6 tunnust: digeaegselt makstav
palk; tootasu, mis vastab ootustele; tulemuspohine todtasu; fikseeritud palk; sotsiaalsed
garantiid; tdiendavad soodustused ja hiived.

Koolitus ja areng. Selle dimensiooni eesmérk oli hinnata Y polvkonna ettekujutust tooandja
piitidlustest parandada oma todtajate tootulemusi: sihipdrane tddalane koolitus; isikliku kasvu
voimalused (nt enesekindlus, stressiga toimetulek, positiivne mdtlemine jne).

Tunnustamine. Arvestades Y pdlvkonna to6védrtusi ning ootusi tunnustamisele ja
personaalsele tasupaketile, koosneb tunnustamise dimensioon 3 tunnusest: hinnatud
joupingutused; kiitus; karjddrivoimalused.

Rahvusvahelised vdimalused lisati eraldi dimensioonina, kuna see on Y pdlvkonna jaoks

tooandja atraktiivsuse eelduseks.

Bakanauskiene et al. (2017, 4-12) tdiendasid veel to6andja atraktiivsust mojutavate tegurite

loetelu, kuid ei grupeerinud neid kategooriatesse. Uuriti 67 erinevat tegurit Leedu ettevotetes.

Peamised todandja atraktiivsust mojutavad tegurid olid hea atmosféir, piisav palk ja huvitav t60.

Lisaks oli oluliste teguritena vilja toodud ka isiklik areng ning head suhted juhtide ja kolleegidega.
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T66 autor analiiiisis eelpool toodud autorite kdsitlusi todandja atraktiivsust mdjutavatest teguritest,
koostas nende alusel vordlustabeli ja valis iihisosa pohjal vilja faktorid, mille pohjal koostas
kdesoleva magistritod uurimisinstrumendi — tédandja atraktiivsuse mudeli. Uurimismudelit on

tapsemalt késitletud peatiikis 2.3 ning lisas 1.

1.2.2. Tootajate tooheaoluga seotud vidrtused kui tooandja atraktiivsuse olulised
mojutajad

Tédiendavalt eelmises peatiikis késitletud téoandja atraktiivust médravatele véértustele uuris t66
autor ka tooheaoluga seotud aspekte téoandja atraktiivsuse kujunemisel, kuna mitmed viimastel
aastatel tehtud uuringu viitavad t6oheaoluga seotud aspektide olulisusele todandja brindi
kujundamisel. Tanwar ja Prasad (2017) on leidnud, et tervisliku tookeskkonna modde on iiks
olulisemaid todandja brindi modjutavaid modtmeid. Tootajad eelistavad  tootada
organisatsioonides, kus tuntakse muret toGtajate heaolu pérast, pakutakse iseseisvust ja sdbralikku
meeskondlikku atmosfédéri. Ka Merceri uuringud néitavad, edukad on need organisatsioonid, kes
teevad joupingutusi tootajate {ildise heaolu parandamiseks (Mercer 2018a). Heaolul on mitu
dimensiooni - see holmab fiiisilist, vaimset, rahalist, sotsiaalset ja spirituaalset tervist ning edukad
organisatsioonid on mdistnud, et need kdik on omavahel seotud. Paljude ettevotete puhul piirduvad
heaolu nimel tehtavad joupingutused fiiiisiliste aspektidega, kuid iiha enam teadvustatakse, et
rahalistel ja emotsionaalsetel aspektidel on oluline moju todtajate iildisele heaolule. Uuringud
nditavad, et kdrge heaolutundega t66tajate puhul on tervisega seotud kulutused 41% madalamad,
voolavus 35% madalam ja tootlikkus 31% korgem. (World Health Organization 2017) To6tajate
heaoluga seonduvate aspektide lisamine tdoandja vadrtuspakkumisse on iiks viis, kuidas ettevotted

saavad oma vaartuspakkumistes eristuda (Mercer 2018Db).

Kiirest muutuv tihiskond, digitaliseerimine ja automatiseerimine on seotud todkohtade ja t66 kiire
muutumisega, mis paratamatult mojutab ka tootajate emotsionaalset ja psithholoogilist heaolu
(Mercer 2019, 30). Euroopas on jérjest rohkem levinud vaimse tervise probleemid, mis toovad
kaasa haiguse tottu kaduma ldinud t66tunnid ja varajase pensionile jddmise (Euroopa Komisjon,
2014). Eestis on vaimse tervise hdired teisel kohal t66voime vidhenemise pohjustest. Vaimse
tervise otsesed ja kaudsed kulud on hinnanguliselt Euroopa Liidus 4% ja Eestis 2,8% SKP-st (572
min eurot). (OECD/EU (2018) Vaimse tervise probleemidega tootaja puhul langeb motiveeritus,
produktiivsus, suureneb t66lt puudumine ja haigena todtamine. Kui ettevottes on mitmeid

psiithhosotsiaalseid ohutegureid (nt intensiivne ja pingeline t66, halvad suhted kolleegide vahel
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jne), siis suureneb t66jou voolavus, millega voib kaasneda todandjale halva organisatsiooni maine.

(Euroopa Komisjon, 2014)

Euroopas on enim levinud vaimse tervise riskideks tookeskkonnas probleemsed kliendid, ajaline
surve, pikk voi ebaregulaarne todaega ja hirm kaotada t66. (Euroopa Té6ohutuse ja To6tervishoiu
Agentuur, 2014) 70% Ramirendi tootajatest tootab ametikohtadel (klienditeenindajad,
miitigijuhid, autojuhid, juhid), kelle igapdevane t60 seisneb klientide teenindamises voi tods
inimestega. Taolisi ametikohti ohustab teistest sagedamini Il&bipdlemissiindroom, seda
iseloomustab seisund, mis tekib, kui ei saavutata ihaldatud eesmérke voi suhteid. Labipdlemisega
kaasneb motivatsiooni kadumine. (Sotsiaalministeerium, 2019) Suurimasse riskigruppi kuulub
korge saavutusvajadusega entusiastlik ideede kiillane tootaja, kes arvab, et tal on suur moju
inimestele — oskab teha koiki inimesi dnnelikeks ja rahulolevateks. Samuti td6taja, kes muretseb
liigselt ettevotte maine ja kiekiigu pérast. (AS Aripdev, Teeninduskvaliteedi Instituut, 2008, 3)
Eelnevale tuginedes voib viita, et riskigruppi kuuluvad ka korge plihendumusega tootajad.
Probleemsed kliendid, pikk vOi ebaregulaarne todaeg, hirm kaotada t66 ning kolleegide ja juhi
toetuse puudumine on ka teise védga laialt levinud vaimse tervise hédire — stressi — peamisteks

allikateks. (Euroopa Todohutuse ja Todtervishoiu Agentuur, 2013)

Erinevatele autoritele (Bakker, Demerouti 2014, Tervise Arengu Instituut 2015) tuginedes v3ib

viita, halvemat vaimset heaolu, haigusi ja pidevat t66lt puudumist vdivad esile kutsuda kdrged

ndudmised t661 nagu ajasurve, puudulik juhendamine voi kehvad kollegiaalsed suhted ning et

tookeskkonnas on enim ohustatud need to6tajad, kes kogevad kolme ohuteguri koosmoju:

1) suured ndudmised teiste inimeste poolt, nditeks ajasurve, tahtajad, tooriitm;

2) vihe voimalusi ise otsustada ja mdjutada oma tooprotsessi kulgu ning to6 tegemise viisi,
tootempo ja -vahendite valikut;

3) vihene sotsiaalne toetus juhilt ja kolleegidelt.

Viletsa vaimse tervise ja puuduliku heaolu pohjused on keerukad ja mitmetahulised. T66 ja
tookeskkond moodustavad kiill véikese osa probleemist, ent suure osa lahendusest. T66 annab
inimese vaimsele tervisele ja heaolule vdaga palju, sest see parandab enesehinnangut, voimaldab
eneseteostust, sotsiaalset suhtlemist ja sissetulekut. (Euroopa Komisjon, 2014) T66 on inimese
eluks vajalike aineliste vahendite hankimise peamine allikas, kuid materiaalne huvi ei ole t66ga
seotud motivatsiooni ainus tahk. Kes ei sooviks lisaks palgale t60st ka midagi enamat saada:

eneseteostust, véljakutset, arenguvoimalust, véirtustunnet? Erinevatel inimestel on nende

21



motiivide osatdhtsus erinev, kuid iildiselt on inimeste jaoks oluline lisaks materiaalsele heaolule
ka emotsionaalse heaolu poole piilidlemine (Kitvel 1983). Dodge et al. (2012) on varasemale
kirjandusele tuginedes defineerinud heaolu kui ressursside ja viljakutsete tasakaalu, mida
mojutavad elusiindmused. Seda tasakaalu mdjutab ka tookeskkond oma erisuguste tingimustega,
positiivses mottes nditeks siis, kui tdotaja autonoomsust ning individuaalset arengut soodustatakse

ning ta enda tookogemust ise kujundada saab (Gaille 2013).

Tervise Arengu Instituudi (2015) poolt koostatud juhendi kohaselt aitab psiihhosotsiaalseid
ohutegureid tookeskkonnas tuvastada ja maandada todtajale enesekontrolli voimaldamine ja
usaldamine; ootuste selgitamine, edastamine, kuulamine ja vahendamine; suhtlus ja tagasiside
ning muudatustest teavitamine. Guest ja Conway (2004, 63) méératlevad tootajate heaolu kuue
pohivaldkonna osas: sobiv tookoormus; moningane isiklik kontroll oma t66 iile; kolleegide ja
juhtide toetus; positiivsed suhted t00l; selge roll ning kontrolli ja kaasatuse tunne todkohal
toimuvate muudatuste osas. Vastavalt Euroopa Komisjoni juhendile ,,Vaimse tervise edendamine
tookohal. Tervikkésitluse rakendamise juhend* (2014, 12) néditavad uuringud jirjekindlalt, et
kvaliteetne t60 (st positiivsete omadustega t66) vaib tervist parandada ja kaitsta ning vaimset
tervist ja heaolu edendavad jargmised tooelu aspektid: hinnatud todtajaks olek, sisukas to0,
voimalus otsustada ennast mdjutavate kiisimuste iile, tehtavaks tooks sobiv véljadpe, t00
tegemiseks vajalike vahendite olemasolu, histi planeeritud t60, st iilekoormuse puudumine, histi
korraldatud toograafikud ja puhkeajad, organisatsioonikultuur (juhtimis- ja suhtlusstiil),
positiivsed juhtimistavad (nditeks otsustamisse kaasamine vOi Oigeaegne toetav tagasiside),
positiivse tootervishoiu- ja todohutuskultuuri edendamine, tookoha sotsiaalsed aspektid

(sotsiaalne suhtlus ja tookaaslaste tugi).

Lisaks eelmises peatiikis késitletud todandja atraktiivsust mojutavatele faktoritele lisas t66 autor
oma uurimismudelisse ka todtajate vaimset tervist ja heaolu edendavad t66elu aspektid tulenevalt
Guest ja Conway (2004, 63) ja Euroopa Komisjoni juhendi ,,Vaimse tervise edendamine to6kohal*
(2014) Kkasitlustest. Tooheaolu mdjutavad vaidrtused kuuluvad autori poolt koostatud
uurimismudelis peamiselt sotsiaalsete, arenguvdimalustega ja juhtimisega seotud dimensioonide

alla.

22



1.2.3. Tooandja atraktiivsust mifdravate viirtuste diferentseerimine tulenevalt vanusest,
soost, elukohariigist ja tegevusvaldkonnast

Mitmed hiljutised uuringud, sh ka Merceri Global Talent Trend 2019 on vilja toonud, et {iha
olulisemaks saab véairtuspakkumise sisu ja selle diferentseerimine tdoGtajate vajadustest ja
eelistustest tulenevalt. Uks kdigile lihenemine ei todta enam. Kui ettevdttes todtab erinevas
vanuseklassis inimesi, peaksid ettevotted kindlasti véértuseid segmenteerima, sest erinevas
eluetapis on inimestel erinevad vidirtused ning segmenteerimise teel on voimalik teada saada
teatud generatsioonide prioriteetsed hiived ning neid ka vastavalt kommunikeerida meelitamaks

ligi rohkem talente (Braga, Reis 2016).

Reis ja Braga (2016) uurisid, milliseid tooandja atraktiivsuse faktoreid on tdhtsustanud beebibuumi
polvkonna esindajad ning pdlvkonnad X ja Y. Beebibuumi polvkonnast tootajate jaoks on olulised
sellised véértused nagu innovatiivne t60 positiivses tookeskkonnas, mis voimaldab kasutada oma
loovust ja uusi to6votteid ning pakub isikliku arengu voimalusi. X pdlvkonna jaoks on olulised
arenguvOimalused kombineerituna atraktiivse hiivede paketiga, samuti on nende jaoks oluline
tootada ponevas ja loovas tookeskkonnas ning omada hidid suhteid tookaaslastega. Y pdlvkonna
tootajate ligimeelitamiseks on selgelt viga oluline kogu tasupakett, samuti arenguvdimalused ja
positiivne tookeskkond. Lisaks kinnitavad uuringu tulemused viidet, et ,,t00andja atraktiivsus
peitub vaataja silmades® ning tootajate sugu, rass, vanus, haridus ja sissetulek mojutab oluliselt

tootajate ettekujutust organisatsioonide atraktiivsusest.

Alniagik, Alniagik (2012) poolt ldbiviidud uuringust selgus, et tulenevalt vastajate soost on
margatavad erinevused tooandja atraktiivsuse dimensioonide vahel. Naissoost vastajate jaoks olid
meestega vorreldes olulisemad sotsiaalsed vadrtused, samuti ka turu, rakenduslik ja koost6o
vadrtused. Vastajate vanuse ja turu véirtuste tdhtsuse vahel olid statistiliselt olulised positiivseid
(kuid ndrgad) seoseid, mis tdhendab, et mida vanemaks tdGtajad saavad, seda enam nad
vadrtustavad téoandjaid, kes toodavad kvaliteetseid ja innovatiivseid tooteid ja teenuseid ning on
kliendile orienteeritud. Reis ja Braga (2016) poolt ldbiviidud uuringust selgus, et naised
védrtustavad rohkem arengule suunatud ja sotsiaalseid vdértusi. Vanemaks saades vidirtustatakse
rohkem t60d ennast (huvitavuse dimensioon) ja vihem viirtus omistatakse vilistele hiivedele

(majanduslik dimensioon).
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Tooandja atraktiivsus ja atraktiivsust médravate véértuste tdhtsus vOib kultuuride ja
demograafiliste omaduste jéargi erineda (Alniagik et al. 2014, Newburry et al. 2006) ning seetdttu
on oluline nende aspektide moistmine seoses riikliku kontekstiga. Néitena kasutas t60 autor
uuringut, kus uuriti tédandja brandingu eri aspektide (t66andja poolt pakutavad funktsionaalsed,
majanduslikud ja psiihholoogilised hiived) olulisuse vdimalikke erinevusi kahes véga erinevas
kultuuriruumis, Latis ja Tiirgis. Uuringu tulemused niitasid, et Tiirgi vastajad omistavad tddandja
atraktiivsusele suuremat tdhtsust kui Lati vastajad tildiselt. Tadpsemalt peavad Tiirgi vastajad Lati
vastajatega vorreldes tdhtsamaks selliseid todandja brandingu aspekte nagu ,,sotsiaalne vastutus*
ja ,,vOimalus teisi Opetada”. Samas mdlemas kultuuris véirtustatakse sarnaselt sarnased hiid

edutamisvoimalusi organisatsioonis ja iile keskmise pohipalka. (Alniagik et al. 2014)

Lisaks uuris t66 autor tédandja atraktiivsuse késitlusi tulenevalt ettevotte tegevusvaldkonnast.
Kuna Ramirent on teenindusettevote, siis kasutas t60 autor vordleva materjalina kahte Eesti
teenindusvaldkonnas tehtud uuringut, iiks Swissotel Tallinn jateine AS SEB Pank néitel. Swissotel
Tallinna tootajate seas ldbiviidud uuringust selgus, et Swissotel Tallinna todtajate jaoks on kolm
koige olulisemat faktorit atraktiivse to0andja juures positiivne Ohkkond  toOl,
konkurentsivoimeline todtasu ja head suhted kolleegidega. Ka abivalmid kolleegid ning head
suhted otsese iilemusega saavutasid korge hinnangu. Sellest tulenevalt saab jireldada, et
sotsiaalsed vdartused on kodige olulisemad. Teine oluline vdirtus oli majanduslik, millest kdrgema
hinnangu saavutanud faktorid olid t66tasu ning palgatdusu voimalused. Nimetatud faktorid on
tootjate arvates need, mis muudavad todandja nende jaoks kdige atraktiivsemaks. (Okk, K. 2018,
46) Teine teenindusvaldkonnas tehtud uuring uuris SEB Panga kui té6andja atraktiivsust ja
todandja briindi kuvandit todjduturule sisenevate Tartu Ulikooli ja Tallinna Tehnikaiilikooli 2.
ning 3. kursuse majanduse ja infotehnoloogia erialade tudengite hulgas. Kiisitluse tulemuste
analliisimisel kaardistati vastajate poolt esitatud méarksdnad, mis seonduvad SEB Panga kui
tooandjaga. Koige tugevamalt seostati SEB Panka stabiilsust pakkuva tooandjaga, kes pakub
rohkeid koolitus- ja arenguvdimalusi ning kindlat ja turvalist to6d hea to6tasuga. Peaaegu vordselt
tunnetati ettevotet kui arengut toetavat ja kliendikeskset td6andjat. Veidi vdhem seostati SEB
Panka vastutustundliku todandjaga. Kdige vdhem seostasid vastajad SEB Panka sotsiaalse ja
praktilise tookeskkonnaga. (Hindremiée, L. 2016, 54-56)

Kéesoleva magistritdd uuringus vaadeldi vastajagruppide erinevusi tulenevalt elukohariigist,

soost, vanusest, to0staazist ja ametipositsioonist ning uuringutulemused kinnitas Reis ja Braga
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(2016) uuringus toodud véidet, et ,tddandja atraktiivsus peitub vaataja silmades* ning tootajate
sugu, vanus, t0Ostaaz ja ametipositsioon mdjutab oluliselt tootajate ettekujutust atraktiivsest

téoandjast.
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2. UURIMISTOO METOODIKA JA VALIM

2.1. Uurimisvaldkond ja uurimiskiisimused

Kéesolevas magistritods uuritakse Ramirent Baltic AS atraktiivsust t6dandjana. Magistritoo
eesmirgiks on vélja selgitada, millised todandja atraktiivsust méddravad vidirtused on ettevotte
tootajate jaoks olulised ning mil médral nad neid véértusi ettevottes kogevad. Uuringu tulemustest
lahtuvalt teha ettepanekuid ettevotte vairtuspakkumise arendamiseks, mis vastaks tootajate

ootustele ning tagaks ettevotte konkurentsivoime ja atraktiivsuse tooturul.

Kéesoleva magistritod fookus on suunatud ettevotte tootajate jaoks oluliste véértuste ja kogemuse
uurimisele, kuna tootajate hoidmine on ettevotte pikaajalise toimimise ja edu jaoks kriitilise
tahtsusega. TooOtajate vadrtuste iihtimine ettevottes kogetavaga on oluline, kuna edaspidi

tegutsevad just nemad ettevotte brandi edasikandjate ja saadikutena.

Eesmargist ldhtuvalt otsib autor uuringu kéigus vastuseid jargmistele kiisimustele:
1) Millised t6oandja atraktiivsust midravad védrtused on olulised Ramirent Baltic AS
tootajate jaoks?
2) Milline on Ramirendi atraktiivsus t60andjana oma tddtajate hulgas, ehk mil méédral
tootajate vidrtused kattuvad ettevottes kogetavaga?
3) Millised erinevused esinevad tdoandja atraktiivsust mddravate vaartuste puhul tulenevalt

tootajate elukohariigist, soost, vanusest, todstaazist ja ametipositsioonist?

2.2. Ramirent Baltic AS liihiiseloomustus ja vidrtuspakkumine

Ramirent Plc on juhtiv teenindusettevote Pohja-Euroopas (Norra, Rootsi, Soome, Kesk-Euroopa,
Baltikum), mis pakub rendiseadmeid nii ehitussektoris kui ka teistes tegevusvaldkondades

tegutsevatele ettevotetele. Alates 2019. aasta suvest kuulub Ramirent Plc Prantsuse kontserni
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Loxam gruppi. Ettevotte missiooniks on aidata oma klientidel teha t66d ohutumalt ja
efektiivsemalt pakkudes neile kaasaegseid seadmeid ning sujuvat teenindust naeratusega.
Ramirent Baltic AS on suurim ehitusseadmete rendi- ja teenindusettevote Balti riikides. Ettevote
omab laia teeninduspunktide vorgustikku iile Baltikumi kokku 45 asukohas, kust saab rentida voi
osta késitooriistu, tellinguid, tdstukeid, ekskavaatoreid, laadureid, soojakuid, raketisi,
generaatoreid jm chitusseadmeid ning tooriistu. Lisaks pakub ettevotte nimetatud seadmetega

seotud paigaldus-, transpordi-, operaatori-, projekteerimis- ning konsultatsiooniteenuseid.

Ramirent Baltic AS peakontor asub Tallinnas, tiitarettevotted on nii Létis kui Leedus. Baltikumis
tootab kokku 300 inimest. Kokku on Ramirent Baltic AS-is ligikaudu 40 erinevat ametikohta.
Nende hulgas on juhte, klienditeenindajaid, autojuhte, projekteerijaid, laotoolisi, paigaldajaid,

mehhaanikuid, miiiigijuhte, kontoritootajaid ja veel paljude teiste ametite esindajaid (vt joonis 5).

Admin ja finants
6%

Mehaanikud
13%

Klienditeenindajad
ja miiiigijuhid
38%

Autojuhid ja
seadmete
operaatorid
6%

Juhid

22%

Joonis 5. Ramirendi ametikohtade profiil Baltikumis
Allikas: autori koostatud Ramirendi personali andmebaasi alusel seisuga 29.02.2020

2018. aastal oli ettevotte miitigitulu 58 miljonit eurot ja kasum 8,6 miljonit eurot. Ettevottele on
omistatud kvaliteedijuhtimise sertifikaat ISO 9001 ja keskkonnajuhtimise sertifikaat 1ISO 14001
ning tootervishoiu- ja ohutuse sertifikaat OHSAS 18001.

Ramirent 1dhtub oma igapdevatdos jargmistest pohivairtustest (tabel 1) (Ramirent, 2019):

Sujuv - Toé6tame oma kolleegidega lihtse meeskonnana selle nimel, et pakkuda oma klientidele ja
tookaaslastele sujuvat rendikogemust alates tellimuse esitamisest, seadme kéttesaamisest ja
kasutamisest kuni selle tagastamiseni — selleks peame olema teenuse osutamisel tipsed, kliendi

jaoks alati olemas ja hdlpsasti kéttesaadavad.
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Teenindus - Pakume oma klientidele ja tdokaaslastele meeldivat teeninduskogemust, moistes
nende vajadusi. Et iga t00 saaks tehtud tohusalt ja ohutult, valime vélja diged seadmed ja pakume
juurde sobivad teenused ning isikukaitsevahendid.

Naeratus - Toome oma klientide ja tookaaslaste ndole naeratuse — peame antud lubadusi, loome

suurepérase to6ohkkonna ja seisame hea selle eest, et meilt lahkudes on kdik alati rahul.

Tabel 1. Ramirendi pohivéartused

Pohivairtused |Kirjeldus Viirtuse dimensioon
Sujuv Tootame oma kolleegidega iihtse meeskonnana. Sotsiaalne
Teenindus Pakume oma té6kaaslastele meeldivat Sotsiaalne
teeninduskogemust, mdistes nende vajadusi.

Naeratus Toome téokaaslaste nidole naeratuse. Sotsiaalne

Naeratus Peame antud lubadusi. Maine

Naeratus Loome suurepirase t666hkkonna. Sotsiaalne

Naeratus Et meilt lahkudes on kéik alati rahul. Maine

Allikas: autori koostatud, Ramirent (2019b) pShjal

Ramirendi inimeste juhtimise strateegia eesmérgiks on turvalise (nii psiihholoogiliselt kui ka
futisiliselt) tookeskkonna loomine ja Ramirendi kujundamine ihaldusviirseks todandjaks.
Liahiaastate fookuses on todandja briandi arendamine, juhtimiskvaliteedi parandamine,
organisatsioonikultuuri edendamine ning todtajate heaolu ja tdodtajakogemuse arendamine ning

personalivaldkonna digitaliseerimine ja todprotsesside efektiivsuse parandamine.

Ettevotte strateegilise ja operatiivse juhtimisega tegeleb juhtgrupp, kuhu kuulub iiheksa juhti
koigist kolmest riigist (tegevjuht, kolme Balti riigi rendidirektorid ja tehnikajuhid ning Baltikumi
finantsjuht, personalijuht ning sisseostu- ja tehnikajuht). Juhtgrupp saab suunised Ramirendi
peakontorist Soomest Helsinkist. Ettevottes tootavad koos nelja erineva generatsiooni to6tajad,
1% tootajates kuulub Z-generatsiooni, 57% todtajatest moodustab Y-, 29% X- ja 13% beebibuumi-
generatsiooni esindajad. Tootajate keskmine vanus on 39,5 aastat ning keskmine staaz ettevottes
Eestis ja Latis 6,5 aastat ning Leedus 4,5 aastat. Tulenevalt ettevotte tegevusalast on suures
ilekaalus mehed, naiste osakaal on 12 %. Keskmine t66j6u voolavus 2019. aastal oli 14,7 %, Litis
ja Eestis 5,8 % ning Leedus mdnevorra kdrgem 24,5% (Koostatud Ramirendi personali

andmebaasi alusel seisuga 29.02.2020).

28



Viiartuspakkumist otseselt ettevottes sonastatud ei ole, kiill aga pakutakse tootajatele erinevaid

hiivesid, millest iilevaade on toodud tabelis 2.

Tabel 2. Ramirendi poolt tootajatele pakutavad hiived

tdhistamine)

Hiived Viirtuse dimensioon
Rahvusvahelised karjdaarivoimalused Areng
Koolitus- ja arenguprogrammid Areng
Lisapuhkus Kaitsevie reservvies olevatele to6tajatele Majanduslik
Tasuta joogid to6kohal Majanduslik
Seadmete rentimine oma tdotajatele soodustingimustel Majanduslik
Ametiautode kasutamine vastavalt ametikohale Majanduslik
Ettevotte mobiiltelefoni kasutamine Majanduslik
To6riided sdltuvalt t66 1seloomust Majanduslik
To6juubelite tdhistamine Sotsiaalne
Pensionile jidmise meelespidamine Sotsiaalne
To6tulemustest séltuv boonusprogramm Majanduslik
Parimate té6tajate tunnustamine Uldjuhtimine
Reisikindlustus Majanduslik
Tervise- ja spordikulude hiivitamine Majanduslik
Prillide kompensatsioon Majanduslik
Toetus ja lisapuhkus lapse siinni ja kooliminemise puhul Majanduslik
Toetus té6taja koolildpetamise (bakalaureuse, magistri voi Areng
doktoridpe) puhul

Toetus abiellumise puhul Majanduslik
Toetus ldhedase inimese kaotuse puhul Majanduslik
Uhistiritused (meeskonnatiritused, suvepievad, jdulude Sotsiaalne

Allikas: autori koostatud, Ramirent (2019a) pohjal

Enamus hiivedest on materiaalsed ning piisinud muutumatutena aastaid. Juhtkonnal puudub tdna

tagasiside, millist rolli need pakutavad hiived méngivad to6tajate motiveerimisel ja hoidmisel

ettevottes ja kas need vastavad tootajate tegelikele ootustele.
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2.3. Uurimistoo instrument

Tuginedes peatiikkides 1.2.1 ja 1.2.2. késitletud to6andja atraktiivsust mdjutavatele teoreetilistele
lahtepunktidele koostas t60 autor kdesoleva uurimistod instrumendi — t0dandja atraktiivsuse
mudeli (lisa 1). Uurimist66 kiisimustiku koostamise aluseks on voetud Rosethorni (2009) kisitlus
tooandja brandist, mis koosneb kahest elemendist (joonis 2) - vddrtuspakkumisest ja todtajate
kogemusest, mis kajastavad nende véairtuse tegelikku edastamist. Uurimisto kiisimustiku

tilesehitus on toodud joonisel 6.

Tootajate Brindi

¢ 'o'J'o'fll(c)okshal Tootajate tugevus ja
ey kogemus téoandja
s atraktiivsus

vaartused

Joonis 6. Uurimistdd kiisimustiku tilesehitus
Allikas: autori koostatud

Uurimismudel tugineb Berthon et al. (2005), Bakanauskiene et al. (2016, 2017) Dabirian et al.
(2017) tobandja atraktiivsust madravate vadrtuste teoreetilistele késitlustele. T66 autor tdiendas
kiisimustikku vaimset tervist ja heaolu edendavate to6elu aspektidega tulenevalt Guest ja Conway
(2004, 63) ja Euroopa Komisjoni juhendi ,,Vaimse tervise edendamine tookohal” (2014)
késitlustest. TOO autor vordles erinevates uuringutes késitletud vééartuste dimensioone ja faktoreid
ning leidis tihisosa, mille alusel koostas uurimismudeli. Lisas 1 on tood iilevaade erinevate autorite
kasitlustest todandja atraktiivsust médravate vaartuste ja faktorite 15ikes. Uuritavateks véirtuste
dimensioonideks valis t606 autor sotsiaalsed, arenguvdimaluste, majanduslikud, ettevotte mainega,
tildjuhtimisega, vahetu juhtimisega ning to0 ja eraelu tasakaaluga seotud vairtused (vt joonis 7).
Faktorite jagamisel véirtuste dimensioonideks ei kasutatud t66 autor Berthon et al (2005) ja
Dabirian et al (2017) kasitlustest huvitavuse ja rakendusliku dimensiooni nimetusi, kuna selline
jagamine jdi oma sisult t60 autorile ebaselgeks. Nende dimensioonide alla kuuluvad faktorid jagas
t60 autor selguse ja parema arusaadavuse nimel vastavalt arenguvoimalustega ja ettevotte mainega

seotud védrtuste alla. Lisaks jagas t60 autor Dabirian et al (2017) kasitlusest juhtimisega seotud
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vadrtused kaheks detailsemaks grupiks — {ildjuhtimisega seotud ja vahetu juhtimisega seotud

vaartusteks.
~ s TOO JA
ETTEVOTTE ULD- VAHETU
SOTSIAALSED  ARENGU- MAJANDUS-  "MAINEGA ~ JUHTMISEGA JUHTIMISEGA . ERAELU
P VOIMALUSTE LIKUD TASAKAATU-
VAARTUSED  yXAARTUSED  VAARTUSED SEOTUD SEOTUD SEOTUD GA SEOTUD
VAARTUSED VAARTUSED VAARTUSED Sl
VAARTUSED
| Kas tootajate | '
jaoks on
Kas see on piisavalt "
s e : Kas ettevittel -
m;:,]?‘;‘fjé?g’ ‘(;?efsl?ézzlal— Kas tio on Kas t66 on on selge suund, é;f;gogéi Kas thio on
: or korralikult tahenduslik ja kas juhid on : H korraldatud
koos toetavate selt kasvada : neilt potatakse, -
kolleegidega, kas too on tasustatud, kas kas head ja ausad kas nad saavad piisavalt
kus on meeldiv dnev ia 160 on stabiilne pingutatakse liidrid, kes ise oma [56d paindlikult, et
o ositinme B it ) ning pakub kliendi heaotu inspireerivad, mvutada ning olla nii t&a1 kui
t_-.]_. Phld{ di taJ ine ka wvimalusi ja ettevétte hea vsaldavad, to]Etust oma viljaspool tood
i?l?t?flcuuflrll‘mga ::é k‘L'ltnsumi:gom; edutamiseks? maine nimel? kaitsevad juhilt? edukas?
B P todtajaid :
tunne? teadmisi ja
oskusi
rakendama?

Joonis 7: Uurimismudel - seitse vaartuste dimensiooni, mis madravad to6andja atraktiivsuse
Allikas: autori koostatud

Lisas 1 on toodud magistritoé uuringu aluseks olnud t66 autori poolt koostatud todandja
atraktiivsuse mudel. Kokku on uurimismudelis defineeritud 40 faktorit. Iga faktori juures on vélja
toodud autor, kelle uurimist6ost konkreetne faktor leitud on. Lisaks on eraldi dra maérgistatud
(liihend TH) faktorid, mis mdjutavad to6tajate todalast heaolu tulenevalt Guest ja Conway (2004,
63) ja Euroopa Komisjoni juhendi ,,Vaimse tervise edendamine tookohal” (2014) késitlustest

tulenevalt.

Uuringus kasutati Berthon et al. (2005) tooandjate atraktiivsuse skaalat, kuna seda instrumenti on
kasutatud erinevates rahvusvahelistes uuringutes, mis nditavad skaala head usaldusvairsust
(Alniagik, Alniagik, 2012; Arachchige, Robertson, 2011; Roy 2008; Sivertzen et al. 2013). Lisaks
sellele Sivertzen et al. (2013) leidis, et instrument sisaldab té6andja atribuute, mis mdjutavad
ettevotte mainet, mis omakorda mojutab ettevdtte atraktiivsust tddotsijate hulgas. Bakanauskiene
et al. (2016, 2017) poolt vilja todtatud to6andja atraktiivsuse skaalat (Organizational
Attractiveness Extraction Scale OAES) kasutati, kuna see on vélja tootatud uurides organisatsiooni
atraktiivsuse atribuute Y-generatsiooni hulgas Leedu korgkoolides. T66 autor valis selle skaala,
kuna ka kdesoleva magistritoé uuringu valimist 57% todtajatest kuulub Y-generatsiooni ja 27%
valimist on Leedu td6tajad. Dabirian et al. (2017) poolt vilja todtatud skaalat kasutati, kuna see
on t66 autorile teadaolevalt kdige uuem todandja atraktiivsuse skaala ning koostatud Glassdoori

platvormil oleva tagasiside analiiiisimise tulemusena, uuringu kdigus analiiiisiti 38 000 arvustust.
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Uuringu tulemused kinnitasid Berthon et al. (2005, 162) mudeli vaartusi, lisaks avaldati uuringu

tulemusel veel lisaks kaks védrtust, mis puudutavad juhtimist ning t66 ja vabaaja tasakaalu.

2.4.  Andmekogumise meetodid

Magistritdo uuring viidi ldbi kvantitatiivuuringuna kasutades kaardistusuuringu meetodit. Kiisitlus
koosnes struktureeritud kiisimustikust, milles sisaldusid skaalakiisimused ja vaba teksti vastusega
kiisimused. Uuringu kiisimustik on leitav lisas 2. Antud meetod valiti seetdttu, et sooviti saada eri
sihtriihmade peegeldust olemasolevatele uuringus sonastatud dimensioonidele. Eelnevalt on
tootatud 1dbi teoreetiline materjal ning saadud selge struktuur teemadele, mille kohta soovitakse

tagasisidet. (Ounapuu 2014)

Kvantitatiivuuringu andmed korrastati ning kodeeriti, andes mittearvulistele andmetele numbriline
vaartus. Uuringu tulemuste parema loetavuse ja andmete parema arusaadavuse tagamiseks
tabelites ja joonistel lithendas t66 autor faktorite sonastusi. Faktorite tdispikad nimetused ja neile
vastavad lithendused on toodud lisas 3. Andmete analiiiisimiseks kasutati andmetodtlusprogrammi
SPSS. Andmeanaliiiisiks ja tdlgendamiseks kasutati kirjeldava statistika meetodeid: aritmeetilist
keskmist (M), standardhdlvet (SD) ning sagedustabeleid. Tulemuste omavaheliste seoste
leidmiseks kasutas autor uurimismeetoditena T-Testi ja ithemdotmelist dispersioonanaliiiisi (One-
Way Anova). T-Testiga vorreldi kahe tunnuse keskvéirtuseid ja selgitati vélja, kas kahe tunnuse
keskvéirtused on statistiliselt oluliselt erinevad. Dispersioonanaliilisiga vOrreldi kolme ja enama
grupi keskvéirtuseid ning selgitati vilja, kas gruppide keskvéirtused on statistiliselt oluliselt
erinevad. Uuringutulemuste usaldusvéddrsuse mootmiseks kasutati  reliaabluskoefitsenti

Cronbach’i alfa ().

To6 autor valmistas kiisitlusankeedi ette kolmes keeles, et koigi kolme Balti riigi tootajatel oleks
voimalik kiisimustele vastata oma emakeeles, mis tagab kiisimuste sisust parema arusaadavuse ja
vastuste korgema kvaliteedi. Et tdlked oleksid vdrreldes eestikeelse originaalkiisimustikuga
voimalikult tdpsed ning vastajatele arusaadavad kasutas t66 autor kiisimustiku tolkimiseks l4ti ja
leedu keelde professionaalse tdlkebiiroo teenust, lisaks kontrollisid ja parandasid tolget t66 autori
kolleegid Litis ja Leedus, tolgete kvaliteedi ja arusaadavuse kontrollimiseks tehti ka tagasitdlge

eesti keelde, et garanteerida tdlke maksimaalne vastavus originaaltekstile.
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Esmalt teostas t60 autor pilootuuringu kolme kolleegi hulgas igast Balti riigist, et selgitada vélja
kiisimustiku tditmisele kuluv aeg ja veenduda kiisimuste arusaadavuses. Pilootuuringust saadud

tagasiside tulemusena parandas t60 autor moningate kiisimuste sonastust ja korrigeeris tolget.

Kiisimustik saadeti vastajatele kasutades Microsoft Forms keskkonda, tootajatele, kes ei kasuta

igapdevatoos arvutit loodi voimalused kiisimustikule vastata vastava osakonna juhi arvutis.

Esimene kiisimustiku osa uuris autor kiisimustikus toodud tegurite olulisuse miira todandja
valikul, mis aitas teha jéreldusi toGtajate ootuste osas todandja poolt pakutavatele véértustele.
Kiisimustiku teises osas uuriti todtajate ndustumise mddra kiisimustikus toodud viirtuste
kogemise kohta tddandja juures, mis aitab teha jéreldusi tootajate tdnase kogemuse kohta ehk mil
madral kiisimustikus toodud vairtusi tegelikult to6tajatele edastatakse. Kahe teema kdrvutamisel
saab teha jareldusi, mil mééral tootajate ootused ja todandja juures kogetavad vairtused kattuvad,
ehk kui tugev on Ramirendi tddandja brénd ja mil méiéral Ramirent td6andjana on atraktiivne oma
praeguste tootajate hulgas vastavalt joonisel 2 toodud Rosethorn (2009) té6andja briandi tugevuse
késitlusele. Uuringu ldbiviimise tulemusena saab ettevotte juhtkond informatsiooni, millele

tuginedes arendada vilja atraktiivne véartuspakkumine.

Esimese ja teise kiisimuse puhul kasutati Likerti skaalat, mille abil mdddetakse hoiakuid ja nende
tugevust (Ounapuu, 2014). Esimene kiisimus mddtis viirtuse olulisust tiiesti ebaolulisest (1) kuni
vaga oluliseni (4), teine kiisimus moodtis viitega noustumist skaalal ei ndustu iildse (1) kuni
noustun tdielikult (4). Skaalasse oli lisatud ka ,,ei oska vastata®, et vastaja ei peaks andma ebatédpset
hinnangut juhul kui tal arvamus/kogemus mone véértuse osas puudub. Kolmandas kiisimuses tuli
vastajal tuua vélja kolm mérksdna, mis teevad Ramirendi td6andjana unikaalseks, et teha jareldusi,
milliseid unikaalseid omadusi ettevotte tootajad Ramirendi kui tddandja puhul ndevad. Tulemuste
abil moodustati sonapilv ning tulemusi vorreldi riikide 16ikes. T60 autor lisas neljanda kiisimusena
téoandja soovitusindeksi (eNPS) kiisimuse ,,kui tdendoliselt Sa soovitad Ramirenti td6andjana
oma sOpradele ja tuttavatele®. Vastused annavad ettevotte juhtkonnale olulist lisainformatsiooni

tooandja maine kohta oma todtajate hulgas.

eNPS ehk todandja soovitusindeksit arvutatakse iihe kiisimuse pohjal: ,,Kui tdendoliselt
soovitaksite praegust todandjat oma tutvusringkonnale?”. Hinnanguskaalal 0—10 on soovitajad 9—
10 mirkinud vastajad (Promoters), 7—8 on neutraalsed (Passives) ja mittesoovitajateks loetakse

0-6 (Detractors) markinud vastajad. Soovitusindeks leitakse lahutustehtena, kus soovitajate
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osatdhtsusest lahutatakse mittesoovitajate osatdhtsus (joonis 8). Védrtus saab olla vahemikus —100

kuni +100. (Personali Praktik, Brandem 2017)

DETRACTORS PROMOTERS
] T
0 1 2 3 B 5 6 9 10

Net Promoter Score - - % Detractors

Joonis 8. Tédandja soovitusindeksi (eNPS) valem
Allikas: Personali Praktik, Brandem (2017)

Tooandja korge soovitusindeks suurendab todtajate seotust organisatsiooniga ning vidhendab
tooandja tehtavaid kulusid (eelkdige varbamiskulusid). Té6jouturu puhul iildiselt saab vilja tuua
jargmised asjaolud: mida vihem on t66taja valmis oma tédandjat soovitama, seda aktiivsem on ta
tooturul (avatus uutele pakkumistele ja/voi aktiivne uue tookoha otsimine); mida rohkem on
tootaja valmis oma todandjat soovitama, seda vihem soovib ta tookohta vahetada. Ei ole voimalik
tiheselt 6elda, milline soovitusindeks on ,,hea”, ,,halb” vdi ,,keskmine”. Numbri tdlgendamisel (sh
vordlemisel teiste to0andjatega) tuleb tdhelepanu podrata mitmele asjaolule — organisatsiooni
tegevusvaldkond, vastajate t66 sisuline valdkond (st ka erisused osakondade vahel) ja kultuurilised
erinevused (organisatsioon toimetab mitmes riigis). Oluline on tegeleda soovitusindeksi
modtmisega kooskdlas organisatsiooni eripidraga kord voi kaks aastas ning jélgida, kuidas
tootajatele suunatud tegevused soovitusindeksit ja tootajate lojaalsust mojutavad. (Personali

Praktik, Brandem 2017)

Uuringu tulemuste diferentseerimiseks ja seoste leidmiseks oli kiisimustikus viis taustainfo

kiisimust: tootaja elukohariik, positsioon ettevottes, vanus, td0staaz ettevottes ja sugu.
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2.5.  Uuringu valim

Uuringu valimiks oli Ramirent Baltic AS ja tema Liétis ja Leedus asuvate tiitarettevotete tdhtajatu
toolepinguga tootajad. Valimist jdeti t00 tdhtajalisuse tottu vilja tdhtajaliste todlepingutega ja

kdsunduslepingutega to6tavad todtajad ning lapsehoolduspuhkusel viibivad todtajad.

Kokku saadeti kiisimustikud vélja 289 tootajale, sh 121 tdotajale Eestis, 88 tootajale Litis ja 80
tootajale Leedus. Tédidetud ankeete sai t66 autor tagasi kokku 197 tootajalt, sh 81 Eestist (67%),
60 Litist (68%) ja 56 Leedust (70%) (joonis 9). Kokku oli vastamise maér 68 %, mis tiitis t60

autori ootused, kuna vastamise mééra eesmérgiks oli seatud 60-70%.

200 '197 00%  100%
180 90%
160 80%
140 70%
120 60%
\0,

100 a1 50%

80 41 1% A0%

56 60

60 8.4% 0,5% 30%

40 20%

20 10%

0 0%
Eesti Leedu Lati Kokku
I Vastajate arv Osakaal (%)

Joonis 9. Vastajate arv elukohariigi jargi
Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Vastajate jagunemine ametikoha (positsiooni ) jargi on toodud joonisel 10.
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L 13.2% Osakonna- véi valdkonna juht 7,6%
aotddtaja 13,2%

Rendipunkti juht
20,8%

Mehaanik 7,1%

Klienditeenindaja
26,9%

Miiiigi- vGi projektijuht
14,2%

Administratsiooni té6taja 10,2%

Joonis 10. Vastajad positsiooni jargi ettevottes
Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Vastajad vanuse jéirgi kategoriseeriti kiisimustikus vastavalt: kuni 20-aastane, 21-30-aastane, 31,
40-aastane, 41-50-aastane, 51-60-aastane, vanem kui 61 aastat. Kuna vastajaid grupis kuni 20-
aastane oli vaid 2 (1%) ja grupis vanem kui 61 aastat oli vaid 8 (4,1%), siis need grupid liideti
vastavalt jirgmise vOi eelmise vanusegrupiga. Vastajate jagunemine vanuse jargi kohandatult on
toodud lisas 4. Andmeanaliiiisi teostamiseks jagati tootajad vanuse jérgi vaid kahte gruppi: alla
40-aastased (128) ja iile 41-aastased (69), mis voimaldavad paremini teha jireldusi vastavalt
tootaja generatsioonile, kuulumine kas X- voi Y-generatsiooni, kuna teiste generatsioonide

esindajaid oli vastanute hulgas liiga vihe, et jareldusi teha.
Vastajate jagunemine todstaazi jargi on toodud lisas 5. Andmete analiilisimiseks kohandati
vastajate gruppe to0staazi jargi, et tagada vastajagruppide suuruse parem thtsus selliselt: alla 3

aasta (75 tootajat), 4-9 aastat (63 tootajat) ja lile 10 aasta (59 todtajat).

Lisaks vaadati vastajaid ka soo 1dikes, jagunemine on toodud joonisel 11.
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Joonis 11. Vastajate arv soo jérgi
Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Enamus (57,7%) naissoost vastajaid oli Eestist (15), Latist vastavalt 11,5% (3) ja Leedust 30,8%

(8) naissoost vastajat.

Uuring viidi 1dbi perioodil 02.12.2019 kuni 16.12.2019, vastamiseks oli aega 2 niddalat. Vastamise

madra eesmargi saavutamiseks saatis t00 autor vastajatele kolmel korral meeldetuletusi.
Ankeetkiisitluse ldbiviimiseks ettevotte sees oli votmeisikuks Baltikumi personalijuht, kes on

tihtlasi ka kidesoleva magistritod autor. Personalijuht oli vastajatele esmane kontakt, kelle

vahendusel toimus kogu ankeetkiisitlust puudutav kommunikatsioon.
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3. UURIMISTOO EMPIIRILINE ANALUUS

Kaéesolevas peatiikis on vilja toodud uuringu tulemused, milliseid védértusi Ramirendi to6tajad
oluliseks peavad ja milliseid vairtusi nad ettevottes kogevad. Tulemusi on vaadeldud kokkuvdtvalt
nii vaartuste dimensioonide kui eraldi iiksikuste faktorite 16ikes. Kajastatud on tulemuste erinevusi
tulenevalt todtajate elukohariigist, soost, vanusest, to0staazist ja ametipositsioonist. Lisaks on
toodud soovitusindeksi tulemused ja Ramirendi unikaalsust t66andjana kirjeldavad mérksonad.
Uuringu tulemustest 1dhtuvalt on tehtud jareldused Ramirendi atraktiivsuse osas todandjana ja
ettepanekud véirtuspakkumise arendamiseks, mis oleks konkurentsivoimeline, eristuv ja

vastavaks tootajate ootustele ja védrtustele.

3.1. Uuringu tulemused véirtuste dimensioonide 1oikes

3.1.1. Baltikumi koondtulemused viirtuste dimensioonide 16ikes

Uuringu tulemustest selgus, et Ramirendi Baltikumi tddtajad peavad kdige olulisemaks
sotsiaalseid ja juhtimisega seotud védrtusi ja natuke vihem oluliseks arengu ning to0 ja eraelu
tasakaaluga seonduvaid véirtusi (tabel 3). Seega kdesoleva uuringu tulemused kinnitavad ka
mitmete teiste autorite nagu Biswas ja Suar (2013) ja Dabirian et al. (2017) seisukohti, mis samuti
toid vilja, et sotsiaalsed védartused on toGtajate jaoks kdige olulisemad ning juhtimise kvaliteet on
tootajate hoidmisel kriitilise tdhtsusega. Tootajad ei lahku ega jdd ettevottesse mitte ettevotte
pérast, vaid juhtide pérast. Heade ja halbade juhtide mdju t661 on tohutu (Daibirian et al. 2017).

Kogevad tootajad Ramirendis peamiselt mainega seotud védrtusi, aga ka sotsiaalseid ja arenguga

seotud viirtusi, vihem aga majanduslikke ja t60 ja eraelu tasakaaluga seotud véértusi (tabel 3).
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Tabel 3. Baltikumi too6tajatele olulised véaartused vorrelduna kogemusega ettevottes

Viirtused (oluline) M SD Viirtused (kogemus) M SD

Sotsiaalne 3,71 0.361 Ettevotte maine 3.59 0,433
Uldjuhtimine 3,62 0,396 Sotsiaalne 3,39 0,542
Vahetujuhtimine 3,62 0,433 Arenguvoimaluste 3,32 0,542
Ettevotte maine 3,59 0,461 Uldjuhtimine 3,31 0,582
Majanduslik 3,58 0,476 Vahetujuhtimine 3,20 0.615
Arenguvdimaluste 3,38 0,464 Majanduslik 3,20 0.651
To66 ja eraelu 3,26 0,569 To6 ja eraelu 2,96 0.696

Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Koige suuremad erinevused ootuste ja kogemuse vahel on vahetu juhtimisega seotud ja sotsiaalsete
vaartuste vahel (tabel 4), aga ka majanduslike, iildjuhtimisega ning t60 ja eraelu tasakaaluga seotud
védrtuste vahel, kus tootajate ootused on oluliselt kdrgemad kui nad téna ettevottes kogevad.
Huvitav on aga, et ettevotte mainega seotud véértuste osas liletab tootajate kogemus nende
ootused, arenguga seotud vadrtuste osas on statistiline erinevus ootuste ja kogemuse vahel kiill

olemas, reaalses elus see tdendoliselt oluline ei ole.

Tabel 4. Baltikumi T-Test vaartuste dimensioonide 10ikes

Oluline Kogemus

Sig. (2-
Viédrtused M SD M SD t tailed)
Sotsiaalne 3,71 0,361 3.39 0.542 8,786 | p<0,001
Arenguvdimaluste 3,38 0,464 3,32 0,542 2,102 0,037
Majanduslik 3,58 0,476 3,20 0,651 7,818 | p<0,001
Ettevotte maine 3,59 0.461 3.59 0.433 -0,138 0,891
Uldjuhtimine 3,62 0,396 3.31 0,582 7,270 | p<0,001
Vahetujuhtimine 3,62 0,433 3.20 0,615 9,088 | p<0,001
T60- ja eraelu tasakaal | 3,26 0,569 2,96 0,696 5,865 | p<0,001

Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Mitmed uuringud (Tanwar, Prasad 2017; Hadi, Ahmed 2018) on vélja toonud, et arenguvoimaluste
véadrtus on iiks olulisematest moddetest, mis mdjutab todandja mainet, samuti on rohutatud
koolituse ja arengu tdhtsust kui tootajate hoidmise ja pithendumise olulist vahendit, kuna parimad
tootajad otsivad pidevalt OppimisvOoimalusi, et oma karjédri, teadmisi ja oskusi arendada.

Kéesolevast uuringust selgub aga, et Ramirendi todtajate jaoks on vorreldes teiste véartustega
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arenguvoimaluste véirtused pigem vdhemolulisemad, samas aga tajuvad tootajad selgelt, et
tooandja neile neid viirtusi pakub ehk tdotajate ootused arenguvdimalustega seoses on kooskolas
ettevottes pakutavaga. Ahmad ja Daud (2016) tuvastasid oma uuringus ka markimisvaérse suhte
arengualase véértuse ja to6jou voolavuse vahel. Nad toid vilja, et tdnapédeval on kandidaatide
intensiivse konkurentsi tdttu suur osa todtajatest lojaalsed organisatsioonile, kes suudab tagada
tootajate arenguprogrammid, sest see on kindel viis tulevikuvdimaluste kindlustamiseks. Siit voib
luua ka iihe paralleeli, miks t66j0u voolavus Ramirendis 14bi aastate suhteliselt madal on olnud

(vahemikus 10-14%).

Mitu varasemat uuringut (Biswas, Suar 2013; Tanwar, Prasad 2017) on tuvastanud, et tootajad
eelistavad sotsiaalseid viirtusi ja ka arenguvdirtusi majanduslikele vairtustele. Kéesolevast
uuringust selgus, aga et Ramirendi tootajate jaoks on majanduslikest vairtustest olulisemad
sotsiaalsed, juhtimise ja mainega seotud véirtused, arengualased pigem mitte. Samas aga on
majanduslike vairtuste puhul oluline erinevus tootajate ootuste ja ettevottes pakutava vahel.
Tanwar, Prasad (2017) uuringu kohaselt eelistavad tootajad alati tootada ettevottes, kus neid
koheldakse ja premeeritakse diglaselt ning efektiivne tasude ja hiivede pakett annab ettevdttele

konkurentsieelise ja voimaldab ligi meelitada ja hoida talente.

Uuringu tulemuste kohaselt kogevad to6tajad Ramirendis kdige enam mainega seotud védrtusi,
mis nditab, et ettevottel on olemas head eeldused, et meelitada ettevottesse hiid kandidaate, kuna
seda kinnitavad ka varasemad uuringud. Maroko ja Uncles (2008) ning Lievens ja Slaughter
(2016) on leidnud, et ettevottepohised tegurid avaldavad todotsijatele rohkem moju kui
ametikohaga seotud tegurid ning et ettevotte tugev identiteet ja hea maine to6andjana médravad
tookoha atraktiivsuse ning on olulised tegurid heade kandidaatide ligimeelitamisel. Tdiendavalt
peaks siinkohal kindlasti uurima ka Ramirendi mainet to6turul potentsiaalsete kandidaatide

hulgas, et saada mainega seonduv tervikpilt.

T60 ja eraeluga seotud védrtused on Ramirendi to6tajate jaoks kdige vihemolulised ning uuringu
tulemuste kohaselt neid védartusi ka kogetakse ettevottes kdige vihem, samas aga erinevus tdotajate
ootuste ja ettevottes kogetava vahel on statistiliselt vdga oluline. Seda kindlasti selgitab ka asjaolu,
et tulenevalt ettevotte tegevusvaldkonnast teenindussektoris, kus 85% ametikohtade puhul on
vajalik tootajate pidev kohalolu klientide teenindamiseks rendipunktis voi kliendi objektil. Samas
aga on t00- ja pereeluga seotud komponendid olulised to6andja vadrtuspakkumises, kuna aitavad

organisatsioonil rikastada oma t6dandja briandi ja see omakorda suurendab tootajate ettevottes
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hoidmise mééra (Tanwar, Prasad 2016). Hadi, Ahmed (2018) on vilja toonud, et tootajad
eelistavad tootada organisatsioonides, mis pakuvad paindlikku t66aega ja kodus toGtamise

vOimalust.

3.1.2. Tulemused riikide pohiselt vidrtuste dimensioonide 16ikes

Jargnevalt on vaadeldud uuringu tulemusi riikide pdhiselt vaértuste dimensioonide loikes.

Eesti tootajate jaoks on kdige olulisemad sotsiaalsed ja juhtimisega seotud vaddrtused ning vihem

olulised t60 ja eraclu tasakaalu ning arenguvoimalustega seotud véartused (joonis 12).

To0 jaeraelu tasakaal [ -.c0
Arenguvdimaluste | - 32
Majanduslic | -5
Ettevétte maine | N : -0
Uldjuntimine | .o
vahetu juhtimine | - 63
sotsiaaine [ :.c¢

2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Joonis 12. Eesti tootajate jaoks olulised vaartused keskvaartuste pohjal
Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Eesti tootajate hulgas on kodige suuremad erinevused sarnaselt Baltikumi koondtulemusega
sotsiaalsete ja vahetu juhtimisega seotud viairtuste vahel. Baltikumi koondtulemustest monevorra
ndrgem on vahe ootuste ja reaalse kogemuse vahel t60 ja pereelu tasakaaluga seotud viirtuste
vahel. Tootajate ootustele vastavad ettevotte maine ja arenguga seotud vaidrtused. Tdpsemalt on

erinevused Eesti todtajate ootuste ja kogemuse vahel toodud joonisel 13.
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4 3,68

3,55 3,59 3,59 3,63
3,33 3,30
3,22 3.15 3,12 \
- 3,49 , 3,07 9
3 1
2
1
Sotsiaalne Arenguvdimaluste  Majanduslik Maine Uldjuhtimine  Vahetu juhtimine T84 ja eraelu
e Ootused Kogemus tasakaal

Joonis 13. Eesti tootajate ootused vorreldes ettevottes saadud kogemusega
Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Lati tootajate jaoks on kdige olulisemad samuti sotsiaalsed vairtused, jargnevad iildjuhtimisega
seotud ning majanduslikud véirtused ning vihem olulised on sarnaselt Eestiga t60 ja eraelu

tasakaalu ning arenguvdimalustega seotud vaartused (joonis 14).

To6 ja eraelu tasakaal  [INNNENEGEGEGGGGNNNN 3,18
Arenguvimaluste [ s 42
Maine [N 3,55
vahetu juhtimine [ 58
Majanduslik IR - 5o
Uldjuhtimine I 352
Sotsiaalne [N 369

2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Joonis 14. Lati tootajate jaoks olulised vadrtused keskvédrtuste pohjal
Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Lati tulemusi analiitisides selgus, et koigi védrtuste osas on erinevused tdoOtajate ootuste ja
kogemuse vahel oluliselt vdiksemad (joonis 15) kui Baltikumi koondtulemuses ja vorreldes Eesti
ja Leedu tulemustega, millest v3ib jireldada, et Lati tootajate ootused vastavad kdige enam
ettevotte poolt pakutud vairtustele ning nad on ettevottega ka kdige rohkem rahul. Seda viidet
toetab ka eNPS tulemus 45%, kus ettevotet tddandjana soovitavad 53,3% vastanutest ja vaid 8,3%
ei soovita Ramirenti to6andjana. Mdnevorra suuremad on vahed vahetu juhtimisega seotud ja
majanduslike védrtuste vahel. Ettevotte mainega seotud viértused iiletavad todtajate ootusi ning

arenguga seotud vairtused vastavad tootajate ootustele.
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3,42 .
3,55 3,48 3,18
' 3,38 3,55 9
3 , 3,38 ’
2
1
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e O0fUSE] s KOgEMUS tasakaal

Joonis 15. Lati tootajate ootused vorreldes ettevottes saadud kogemusega
Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Leedu tootajate jaoks on kdige olulisemad samuti sotsiaalsed vidirtused, jargnevad sarnaselt
Eestiga juhtimisega seotud véirtused ning viahem olulised on sarnaselt Eesti ja Latiga to0 ja eraelu

tasakaalu ning arenguvdimalustega seotud vaartused (joonis 16).

Téd ja eraelutasakaal [N 3,29
Arenguvgimaluste [N 3,43
Majanduslik I 5,61
Maine [N 5,63
Vahetu juhtimine I 3,64
Uldjuhtimine I 3,66
Sotsiaalne I 5,78

2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Joonis 16. Leedu tootajate jaoks olulised védrtused keskvédrtuste pohjal
Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Leedu tulemuste osas on tdotajate ootused korgemad vahetu juhtimisega seotud, sotsiaalsete ja
majanduslike viartuste vahel kui ettevote tootajatele pakub (joonis 17). Statistilised erinevused on
ka tildjuhtimise ja t60 ja eraelu tasakaaluga seotud védrtuste vahel, kuid keskvaartusi vaadates ei
ole need erinevused tegelikkuses viga suured. Sarnaselt Léti tulemustega ettevotte mainega seotud

véirtused iiletavad toGtajate ootusi ning arenguga seotud véartused vastavad todtajate ootustele.
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4 3,78
3,61 3,63 3,66 3,64

3, 3,43 —
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3.19 \ 3,20 3,29
3,39 3,64 3,00
3

Sotsiaalne Arenguvdimaluste Majanduslik Maine Uldjuhtimine Vahetu juhtimine T66 ja eraelu
tasakaal

e Q0tUSEd = KOgemus

Joonis 17. Leedu to6tajate ootused vorreldes ettevottes saadud kogemusega
Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Jooniselt 18 saab iilevaate riikidevahelistest erinevustest hinnangutes vaértuste osas, mida nad

ettevottes kogevad.

4,00
3,80 .69
3,64

3,60 3,55

‘ 3,48 3,49 3,48
340 3,38 3,39 339 3,38

‘ 3,28

3,22 3,22 3,20
3,19 3
3,20 3,15 312
3,07
2,99 3,00

3,00 2,89
2,80
2,60
2,40
2,20
2,00

Sotsiaalne Arenguvdimaluste Majanduslik Maine Uldjuhtimine Vahetu juhtimine TGO ja eraelu
tasakaal

M Eesti MW Liti ®Lleedu

Joonis 18. Erinevused riikide vahel ettevotte poolt pakutavate védrtuste hinnangute vahel
Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Uurimistulemustest (joonis 18) selgub, et Eesti to6tajate hinnangud on olnud enamuse vaértuste
osas madalamad kui Léti ja Leedu tdotajate hinnangud ning Liti to6tajad on andnud vorreldes
teiste ritkidega korgemaid hinnanguid. Eesti tootajad kogevad ettevottes kdige vihem to0 ja eraelu
tasakaaluga ning iild- ja vahetu juhtimisega seotud véairtusi, Léti ja Leedu tootajad too ja eraelu

tasakaaluga ning majanduslikke vairtusi. Kdige enam tajuvad koigi kolme riigi té6tajad mainega
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seotud véadrtusi, Eesti tootajad ka sotsiaalseid ja arenguvdimalustega seotud védrtusi, Lati tootajad
sotsiaalseid ja ildjuhtimisega seotud viirtusi ning Leedu todtajad sotsiaalseid,

arenguvoimalustega ning lildjuhtimisega seotud vaartusi.

3.2.  Uuringu tulemused faktorite loikes

3.2.1. Baltikumi koondtulemused faktorite 16ikes

Jargnevas peatiikis on analiiiisitud olulisemaid erinevusi td6tajate ootuste ja kogemuse vahel juba

konkreetsemate faktorite 10ikes.

Kolmeks koige olulisemaks faktoriks tédandja valikul on Ramirendi Baltikumi td6tajate jaoks
meeldiv t660hkkond, kindel ja stabiilne t66 ning koostdole orienteeritud meeskond. Esikiimne
hulka kuuluvad sotsiaalsed, majanduslikud ja vahetu juhtimisega seotud véértused. Sotsiaalsetest
védrtustes peetakse olulisemateks veel ka héid suhted juhi ja kolleegidega ning toetavaid kolleege.
Majanduslikest vaartustest védrtustatakse lisaks ka konkurentsivoimelise tootasu pakkumist ja
hiid voimalusi palgatdusule. Vahetu juhtimise osas on olulised toetav ja innustav juht ning mdistlik

tookoormus (vt joonis 19).

Kui vorrelda tootajate hinnanguid faktoritele, mida Ramirent neile pakub, siis seal on vorreldes
ootusega paris suured erinevused (joonis 19). Faktoritest, mida to6tajad oluliseks peavad on kiimne
esimese hulgas, mida td6andja pakub kindel ja stabiilne t60, head suhted juhi ja kolleegidega ning
toetavad kolleegid. Kdige enam tunnetavad todtajad, et Ramirent pakub neile mainega seotud
vaartusi, esikiimnes on sotsiaalselt vastutustundlik ettevote, kliendile orienteeritus, hea maine
té0andjana ja korge kvaliteediga tooted ja teenused. Lisaks tunnetavad t6otajad, et ettevote pakub
neile selgelt strateegiat ja suunda (iildjuhtimine) ning nédevad eelist ka sellel, et Ramirent on

rahvusvaheline ettevote.
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Ootused Kogemus

4. Meeldiv too6hkkond O S E————— 3 ]
21. Kindel ja stabiilne t65_0 I — 3 73
5. Koostdéle orienteeritud. . M —— 3 73

2. Head suhbted juhiga O IEEESSSSS—— 3 77|

22. Sotsiaalsclt . e —————esss——— 3 50
21. Kmdel ja stabiilne t56 P me————— 3 G0
25. Kliendile orienteeritud P m—————— 3 (2
27 Hea maine téandjana P HEEESSS—— 3 60

18. Konkurentsivdimeline. . ——— 3 75

3. Toetavad kolleegid O m———————— 3 73 2 Head suhted juhiga P mS—— 3 57

29. Toetav ja innustav juht O E———— 3 73 30. Selge strateegia ja.. ———— 3 50
17. Head véimalused. . n—— 3 7 11. Rahvusvaheline . n——— 3. 5]

28. Maistlik tookoormus O  mEE————— 3 7] 14. Korge kvalifeediga. . m——————— 3 40
1. Head suhted kolleegidega O num—— 3 7 | 3. Toetavad kolleegid P no——— 3 46
34. Aus ja erapoolety. . EE——————— 3,71 1. Head suhted. . e—— 3 15

12 Pénev tookeskkond P -oee—— 3 1]

38. Too ja eraclu tasakaal O T ——— 3 68 ] _
ki 7 7 160 I

8 Isiklik areng O eom———— 3 (7 15. Arendav ja huvitav t66_P 3,39

29 Toetav ja mnustav juht P eo——— 3 30

36. Psiihholoogiliselt. . m———— 3 66 )
27. Hea maine todandjana O — 3 4 34. Aus ja erapooletu. . IEE———— 3 37
15. Arendav ja huvitav t66_O I ————— 3 (3 J- S“_mef(_hb vaariust.. ME———— 3.5
30. Selge strateegiajasvund O ISEEE———— 3 (3 + MZZ”;Z;;;H;II: i’gg
22. Sotsiaalselt. . I 3 () 10, Tekitab uhlust P 3’34
35. Iseseisvus ja. . IEeee——— 3 2 o . o ’

: 5. Koostd6le orienteeritud. . M —— 3 33

6. Juhtkonnapoolne. . MEE—_—=————— 3,61 20. Atraktiivne_ . S—————— 3 3 ]

14. K&rge kvaliteediza. M 3 50 24Vl oone. - e ——— 3.31

32 Selged rollid ja ootused O NESGCG_————— 3,59 7. Tastab enesekindlust P oo —— 3?30
20. Atraktiivne. . EEGG_NT__—uUGISSSS——— 3,50 32. Selged rollid ja.. EEEE—— T — 3_;2?

9. Suurendab viartust. . I 35 5 8 Isiklik areng P eo—— 3 07

25 Kliendile orienteeritud O EEG_—_———— 3,54 18. Konkurentsiviimeline  umm— 3 26
31. Todtajad on kaasatud O me—————— 3 52 6. Juhtkonnapoolne _ EE—— 3 24
33. Tagasiside saamine 0 SE——— 3 50 35. Iseseisvus ja. . —— 3,0 ]

26. Tugev. . IEEE——— 3 40 26. Tugev.. IEE——— 3 20

13. Innovaatiline t66andja_ O ——————————— 3 10 38. Ta6 ja eraclu tasakaal P oo—— 3 ]0
7. Téstab enesekindlust 0 mEEEE—————— 3 47 13. Innovaatiline t5oandja P e—— 3 |7

16. Head véimalused. . m—— 3 40. Tookoha asukoht P ——— 3 |5

12. Pénev tookeskkond O HEES—— 3 40 23. Véimalus rakendada. . m——— 3 13

17. Head véimalused. . ——— 3 ]
33. Tagasiside saamine P mE——— 3 0
31 To6tajad on kaasatud P S 3 (8
28. Maistlik tockoormus_P e 306
19. Tootulemustest séltuy. . n—————— ) 08
37. Paindlik tooaeg P eo—— ) 05
16. Head vimalused. . en—— ) 20
39. Vémnalus kodust. . ne—— ) 48

1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0

19. Tostulemustest sdltuv__ n——————————— 3 38
10. Tekitab uhkust 0 — ——— 3 36
37. Paindlik tédaeg O I 3.35
24 Véimalus oma teadmisi. . e ——— 3 10
40. Toskoha asukoht O I 3,15
23. Vémmalus rakendada.  ne—— 3.1 ]
11. Rahvusvaheline ettevéte_O mm—— 3 ()5
39. Véimalus kodust té6tada_ O m———— 2 0]

1,0 1,5 2,0 2,5 3.0 3.5 4,0

Joonis 19. Tooandja atraktiivsust médravad faktorid Baltikumi tootajate ootuste ja kogemuse jargi
Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Tootajate ootused ja kogemus kattuvad jargnevate faktorite osas: ettevottes toGtamine tekitab

tootajas uhkust, ponev ja viljakutseid pakkuv tookeskkond, ettevotte hea maine tddandjana ning

selge strateegia ja suund ning t66koha asukoht (kodule 1dhedal).
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Kodige suuremad erinevus todtajate ootuste ja kogemuse osas on seotud mdistliku té6koormuse ja
hésti planeeritud tooga, meeldiva ja positiivse to6dhkkonnaga, konkurentsivdimelise tdotasuga,
(vorreldes sama positsiooniga teistes ettevotetes), koostddle orienteeritud meeskonnaga ning
heade véimalustega palgatdusule. Tabelis 5 on toodud faktorid, mille osas t66tajad kdige enam
tajuvad, et nende ootused on korgemad kui todandja juures kogetav. Uuringust selgus, et nende

hulka kuuluvad ka koik seitseteist tooheaoluga seotud faktorit (tabelis 5 on té6heaoluga seotud

faktorid margistatud lithendiga TH).

Tabel 5. Faktorid, mille puhul vahe ootuste ja kogemuse vahel on kdige suurem (T-test)

Oluline Kogemus
To6- Sig. (2-

Faktor Dimensioon heaolu | M SD | M | SD t tailed)
28. Maistlik téékoormus Vahetu juhtimine TH | 3,71 |0,557|3,06|0,924 (9,351 | p=<0,001
4. Meeldiv té6ohkkond Sotsiaalne 3.81 (0,429 (3,370,691 | 8,927 | p=<0,001
18. Konkurentsivoimeline téétasu Majanduslik 3,75 10,490 |3,26|0,770 | 8,641 | p<0,001
5. Koostoole orienteeritud Sotsiaalne 3,78 | 0,465 (3,330,685 | 8,335 | p<0,001
meeskond
17. Head vdimalused palgatdusule  |Majanduslik 3,72 10,526 3,12|0,880 | 8,304 | p=0,001
38. T66 ja eraelu tasakaal T66 ja eraelu 3,68 | 0,586 3,190,780 | 7,988 | p<0,001

tasakaal
16. Head voimalused edutamiseks  |Majanduslik 3,44 10,700|2,89|0,902 | 7,778 | p=0,001
35. Iseseisvus ja otsustusvabadus |Vahetu juhtimine TH 3,62 10,547|3,21|0,737 | 7,233 | p=0,001
8. Isiklik areng Arenguvdimaluste| TH 3,67 [0,570|3,27|0,769 | 7,199 | p=<0,001
31. Toéotajad on kaasatud Uldjuhtimine TH 3,52 10,587 |3,08|0,783 | 7,176 | p=<0,001
29. Toetav ja innustav juht Vahetu juhtimine TH | 3,73 {0,501 3,390,702 [ 6,366 | p<0,001
33. Tagasiside saamine Vahetu juhtimine TH | 3,50 |0,6823,10|0,773 6,282 | p=<0,001
34. Aus ja erapooletu juhtimisstiil | Uldjuhtimine TH | 3,71 {0,468 |3,37|0,724 [ 6,147 | p<0,001
6. Juhtkonnapoolne tunnustamine Uldjuhtimine TH 3,61 |0,576 3,240,785 [ 5,798 | p<0,001
3. Toetavad kolleegid Sotsiaalne TH 3,73 10,479 |3.46|0,576| 5,792 | p<0,001
37. Paindlik tédaeg T66 ja eraelu 3,35 10,801|2,95|0,912 | 5,732 | p=<0,001

tasakaal
32. Selged rollid ja ootused Vahetu juhtimine TH | 3,59 |0,6143,27|0,729 (5,338 | p=0,001
39. Voimalus kodust téotada To6 ja eraelu 2,91 10,970 |2,48|1,036 | 5,328 | p<0,001

tasakaal
1. Head suhted kolleegidega Sotsiaalne TH 3,71 10,519|3.,45|0,659 (5,313 | p=<0,001
19. Téotulemustest sdltuv tédtasu Majanduslik 3,38 [0,801|2,98|0,938 (5,226 | p<0,001
36. Psiihholoogiliselt turvaline Uldjuhtimine TH | 3.66 {0,527 |3,36|0,732 (5,144 | p=0,001
to6keskkond
26. Tugev iihtekuuluvustunne Sotsiaalne TH 3,49 10,604 |3,20|0,731 | 5,060 | p=<0,001
2. Head suhted juhiga Sotsiaalne TH 3,77 10,490 3,570,600 | 4,745 | p=0,001
15. Arendav ja huvitav t66 Arenguvdimaluste| TH 3,63 [0,580|3,39|0,718 | 4,689 | p=<0,001
20. Atraktiivne motivatsioonipakett |Majanduslik 3,59 10,597 |3,31|0,773 | 4,635 | p=<0,001
13. Innovaatiline tééandja Arenguvdimaluste 3,49 10,644 |3,17|0,815 (4,623 | p<0,001
9. Suurendab va#rtust tédturul Arenguvdimaluste 3,55 10,636 |3,37|0,732 | 3,840 | p=0,001

Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik
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Tooheaoluga seotud faktorite olulisuse hindamisel olid koigi 17 tooheaoluga seotud véirtuse
keskvairtused vahemikus 3,81 kuni 3,49, mis tdhendab, et kdik need vdirtused on todtajate jaoks
vaga olulised. Guest ja Conway (2004, 63) méaratlevad tootajate heaolu kuue pohivaldkonna osas:
sobiv tdokoormus; moningane isiklik kontroll oma t66 iile; kolleegide ja juhtide toetus; positiivsed
suhted t60l; selge roll ning kontrolli ja kaasatuse tunne tdokohal toimuvate muudatuste osas.
Kéesolevast uuringust selgusid suured erinevused tdotajate ootuste ja ettevottes pakutava osas
koigi nende kriteeriumite osas, kdige enam aga moistliku td6koormuse, hasti planeeritud t66 ning
meeldiva ja positiivse to60hkkonna osas. Tuginedes Bakker, Demerouti (2014), Tervise Arengu
Instituudi (2015) uuringutele on tdookeskkonnas enim ohustatud (madalam vaimne heaolu,
haigused, pidevad t66lt puudumised) need todtajad, kes kogevad kolme ohuteguri koosmoju:
suured ndudmised teiste inimeste poolt, nditeks ajasurve, tihtajad, tooriitm; vdhe voimalusi ise
otsustada ja mdjutada oma toOprotsessi kulgu ning t66 tegemise viisi, tddtempo ja -vahendite

valikut ja vdhene sotsiaalne toetus juhilt ja kolleegidelt.

Uuringu tulemustest selgus ka viis faktorit, mille puhul to6tajate ootused on madalamad kui
ettevotte poolt pakutav. Need on ettevotte maine ja arenguvdimalustega seotud viirtused.
Ettevotte mainega seotud vairtustes kuuluvad sinna sotsiaalselt vastutustundlik ettevote ja ettevote
on kliendile orienteeritud, pingutatakse klientide rahulolu nimel ning arenguvdimalustega seotud
védrtustest voimalus rakendada kutse-/kdrgkoolis omandatud teadmisi ning teistega oma teadmisi

jagada ja teisi Opetada ning rahvusvaheline ettevdte.

Joonisel 20 on toodud kokkuvotlik iilevaade kdigist uuringus késitletud faktoritest vorrelduna,

mida tdotajad oluliseks peavad ja kuidas nad neid reaalselt ettevottes kogevad.
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Joonis 20. Baltikumi to6tajate jaoks olulised véartused vorreldes ettevottes kogetavaga
Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Kokkuvotvalt voib jareldada, et suurendada Ramirendi tootajate todalast heaolu ja atraktiivsust
tooandjana peab ettevote senisest enam rohku podrama juhtimiskvaliteedi arendamisele eelkdige
vahetu juhtimisega (t60koormus ja t60 planeerimine, tagasiside andmine, iseseisvuse ja
otsustamisvabaduse andmine), aga ka tlildjuhtimisega (t60tajate kaasamine otsustamisse) seotud
tegevuste parendamisele, tooohkkonna ning omavahelise koost6d parandamisele, majanduslike
(eelkdige edutamise ja palgatdusuga seotud) véértuste konkurentsivdoimelisuse hindamisele ning

to0 ja eraelu tasakaalu vdimaldavate meetmete rakendamisele.

3.2.2. Tulemused riikide pohiselt faktorite loikes

Uuringu tulemusi riikide 1dikes vorrelduna on vaartuste olulisuse TOP 10 toodud tabelis 6.
Tulemustest selgus, et kiimnest olulisemaks peetavast faktorist kattub riikide 16ikes kuus, nendeks
on meeldiv t66ohkkond, kindel ja stabiilne t60, koostddle orienteeritud meeskond, head suhted

juhiga, toetavad kolleegid ja konkurentsivdoimeline to6tasu.
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Tabel 6. Tootajate jaoks 10 olulisimat faktorit kolme Balti riigi vordluses

Eesti M Lati M ||Leedu M
4. Meeldiv t668hkkond 3,81 | |18. Konkurentsivdimeline todtasu 3,83 ||2. Head suhted juhiga 3.86
21. Kindel ja stabiilne too 3,78 | |17. Head vdimalused palgatdusule 3,79 ||4. Meeldiv toodhkkond 3.86
5. Koostodle orienteeritud 3,75 4. Meeldiv toodhkkond 3,77 ||5. Koostddle orienteeritud 3.84
meeskond meeskond

2. Head suhted juhiga 3,73 | |28. Maistlik tookoormus 3,77 ]|29. Toetav ja innustav juht 3.84
34. Aus ja erapooletu juhtimisstiil 3,72 | |5. Koostdole orienteeritud 3,75 ||21. Kindel ja stabiilne t66 3.82

meeskond

27. Hea maine todandjana 3,69 | |8. Isiklik areng 3,75 ||1. Head suhted kolleegidega 3.82
29. Toetav ja innustav juht 3.69 | |21. Kindel ja stabiilne 60 3,75 ||3. Toetavad kolleegid 3.82
3. Toetavad kolleegid 3,68 | |2. Head suhted juhiga 3,73 ||17. Head vdimalused palgatdusule | 3,76
18. Konkurentsivdimeline todtasu 3,67 38. Too ja eraelu tasakaal 3,73 ||18. Konkurentsivdimeline todtasu 3,75
28. Maistlik todokoormus 3,67 | |3. Toetavad kolleegid 3,72 ||8. Isiklik areng 3,73

Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Tootajate jaoks viis koige vdhem olulisemat faktorit olid koigis kolmes Balti riigis tépselt
tthesugused. Need on téokoha asukoht, vdimalus rakendada ja jagada oma teadmisi, vGimalus

kodust tootada ning rahvusvaheline ettevote.

Vaadates véartusi, mida tédandja tootajatele pakub, siis uurimistulemustest (tabel 7) selgus, et
kiimnest kdige korgema keskvaértusega faktorist kuus on samad kdigis kolmes riigis, nendeks on
kindel ja stabiilne t60, ettevdtte hea maine tddandjana, sotsiaalselt vastutustundlik ettevote,
rahvusvaheline ettevote, head suhted otsese juhiga, ettevote on kliendile orienteeritud,
pingutatakse klientide rahulolu nimel. Eestis ja Litis tajuvad tootajad selgelt védértusi nagu
ettevottel on selge strateegia ja suund ning toetav ja innustav juht. Liti ja Leedu to6tajad tajuvad
lisaks ka héid kollegiaalseid suhteid (Létis toetavad ja abivalmid kolleegid ning head suhted ja
sarnased vadrtused kolleegidega, Leedus toetavad ja abivalmid kolleegid ning meeldiv ja

positiivne t665hkkond).

Tabel 7. TOP 10 viirtused, mida to6tajad ettevottes kogevad kolme Balti riigi vordluses

Eesti M Liti M  ||Leedu M
21. Kindel ja stabiilne to0 3.68 | [25. Kliendile orienteeritud 3.83 ||22. Sotsiaalselt vastutustundlik 3.77
ettevote
27. Hea maine todandjana 3.57 | [22. Sotsiaalselt vastutustundlik 3,77 ||25. Kliendile orienteeritud 3,71
ettevote

22. Sotsiaalselt vastutustundlik 3,57 ||21. Kindel ja stabiilne 6o 3.75 ||2. Head subted juhiga 3.67
ettevote

14. Karge kvaliteediga tooted ja 3.47 | (2. Head suhted juhiga 3.70 ||11. Rahvusvaheline ettevdte 3,65
teenused

30. Selge strateegia ja suund 3.44 | [30. Selge strateegia ja suund 3.70 ||21. Kindel ja stabiilne 160 3.63
11. Rahvusvaheline ettevdte 341 ||[27. Hea maine todandjana 3.66 ||27. Hea maine todandjana 3,59
2. Head suhted juhiga 3.40 | |3. Toetavad kolleegid 3.65 ||4. Meeldiv tdodhkkond 3.54
25. Kliendile orienteeritud 3.37 | |L. Head suhted kolleegidega 3.62 ||3. Toetavad kolleegid 3.54
9. Suurendab vidrtust tooturul 3.35 | [Ll. Rahvusvaheline ettevdte 3.53 ||34. Aus ja erapooletu juhtimisstiil 3,54
29. Toetav ja innustav juht 3.30 | [29. Toetav ja innustav jubt 3.52 ||12. Ponev todkeskkond 3,54

Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik
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Faktorite osas, mida todtajad tajuvad, et ettevate neile koige vihem pakub kattub viiest vaértusest
neli koigis kolmes riigis, nendeks on vdimalus kodust tootada, head voimalused edutamiseks,
moistlik td6koormus, histi planeeritud t66 ja tootulemustest sdltuv todtasu. Siinkohal on oluline
vilja tuua, et moistlik td6koormus, hésti planeeritud t66 on Eesti ja Lati tootajate jaoks ka tiheks

olulisemaks vairtuseks.

Eesti tootajate puhul on koige suuremad erinevused ootuste ja kogemuse vahel (statistiliselt
olulised erinevused) kahe sotsiaalse véértuse osas, milleks on meeldiv ja positiivne t66dhkkond
ning koostoole orienteeritud meeskond (lisa 6). Jargnevad vahetu juhtimisega seotud vairtustest
moistlik tdokoormus ja histi planeeritud t60, tagasiside saamine oma t60 kohta ning iseseisvus ja
otsustusvabadus oma t66d puudutavates kiisimustes, seejirel konkurentsivoimeline toGtasu
(majanduslik dimensioon), aus ja erapooletu juhtimisstiil (iildjuhtimine), toetavad ja abivalmid
kolleegid (sotsiaalne dimensioon) ning kaks tildjuhtimisega seotud véartust - juhtkonnapoolne
tunnustamine ning tootajad on kaasatud otsustamisprotsessidesse ja probleemide lahendamisse.
Ule ootuste kdrgemaks hindavad Eesti td6tajad arenguvdimaluste dimensiooni kuuluvaid virtusi
nagu rahvusvaheline ettevite ja vOimalus teistega oma teadmisi jagada ja teisi Opetada ning

ettevotte mainega seotud viirtust sotsiaalselt vastutustundlik ettevote.

Statistiliselt olulised erinevused puudusid ehk tddtajate ootused kattuvad ettevottes kogetavaga
eelkdige arenguvoimalustega (ettevottes todtamine tekitab minus uhkust, voimalus rakendada
kutse-/kdrgkoolis omandatud teadmisi, ettevottes tootamine suurendab minu vaartust tooturul,
ponev ja viljakutseid pakkuv tookeskkond) ja ettevOtte mainega (ettevote on kliendile
orienteeritud, pingutatakse klientide rahulolu nimel ja ettevotte hea maine tddandjana) seotud
véadrtuste osas. Lisaks olid kattuvused ka tookoha asukoht (t60 ja eraelu tasakaal), kindel ja
stabiilne t66 (majanduslik dimensioon) ja ettevottel on selge strateegia ja suund (iildjuhtimine)
osas. Seega need viddrtused on need, mida Eesti Ramirendi todtajad todandja juures koige

selgemini tajuvad ning need peaksid olema osaks ka to6andja vaartuspakkumisest.

Lati tootajate tulemusi analiiiisides selgus (lisa 7), et kdige suuremad erinevused (statistiliselt
olulised erinevused) vidirtuste ja kogemuse vahel on t60 ja eraelu tasakaalu vahel, seejérel
konkurentsivéimeline to6tasu (majanduslik), meeldiv ja positiivne t660hkkond (sotsiaalne), head
voimalused palgatdusule (majanduslik), mdistlik tookoormus, hésti planeeritud t66 (vahetu

juhtimine), head vdimalused edutamiseks (majanduslik), isiklik areng ja head koolitusvdimalused
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(arenguvoimalused), koostdole orienteeritud meeskond (sotsiaalne) ning tootajad on kaasatud

otsustamisprotsessidesse ja probleemide lahendamisse (iildjuhtimine).

Sarnaselt Eesti tootajatega hindavad ka Léati tootajad iile ootuste korgemaks arenguvdimaluste
dimensiooni kuuluvatest viirtust rahvusvaheline ettevote ja vdimalus teistega oma teadmisi

jagada. Lisaks hindavad Lati tootajat oluliselt korgemaks ettevotte kliendile orienteeritust.

Statistiliselt olulised erinevused puudusid ehk Lati tootajate ootused kattuvad ettevottes
kogetavaga stabiilse ja kindla t66 osas (majanduslik), arenguvdimalustega seotud viértuste osas
nagu ettevottes tdotamine tekitab minus uhkust ja pdnev ja viljakutseid pakkuv tookeskkond ja
sotsiaalsete védrtuste osas nagu head suhted otsese juhiga, tootajatel on tugev ithtekuuluvustunne,
head suhted ja sarnased védrtused kolleegidega ning toetavad ja abivalmid kolleegid. Olulised
erinevused puudusid ka majanduslike véértuste osas nagu atraktiivne iildine motivatsioonipakett
ja tootulemustest soltuv tdotasu, vahetu juhtimisega seotud viairtuste osas nagu selged rollid ja
ootused t60 suhtes, toetav ja innustav juht ning tagasiside saamine oma t60 kohta, tildjuhtimisega
seotud véirtuste osas nagu psithholoogiliselt turvaline tédkeskkond ja juhtkonnapoolne
tunnustamine ning arenguvOimalustega seotud véirtuste nagu ettevottes toOtamine tdstab
enesekindlust ja innovaatiline té6andja (kasutab uudseid todviise/tehnoloogiaid ja on tulevikku

vaatav) o0sas.

Leedu tootajate tulemusi (lisa 8) analiilisides selgus, et kdige olulisemad erinevused Leedu
tootajate ootuste ja ettevottes kogetava vahel esinesid vahetu juhtimisega (mdistlik toéokoormus,
hésti planeeritud t60 ning toetav ja innustav juht) seotud védrtuste ja majanduslike (head
voimalused edutamiseks ja palgatdusule, konkurentsivdoimeline tddtasu ja tootulemustest soltuv
tootasu) vadrtuste osas. Olulised erinevused on ka isiklik areng ja head koolitusvdimalused osas,
sotsiaalsete vadrtuste osas nagu head suhted ja sarnased véartused kolleegidega ning koostdole
orienteeritud meeskond ning to0 ja eracluga seotud véértuse osas nagu too ja eraelu tasakaal ning

voimalus kodust to6tada.
Sarnaselt Eesti ja Liti tootajatega hindavad ka Leedu tdotajad iile ootuste korgemaks

arenguvoimaluste dimensiooni kuuluvatest vdirtust rahvusvaheline ettevite ja voimalus teistega

oma teadmisi jagada ning ettevotte kliendile orienteeritust (ettevotte maine).
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Statistiliselt olulised erinevused puudusid ehk Leedu tddtajate ootused kattuvad ettevottes
kogetavaga eelkdige arenguvoimaluste (ponev ja viljakutseid pakkuv todkeskkond, voimalus
rakendada kutse-/kdrgkoolis omandatud teadmisi, ettevottes tOGtamine tdstab enesekindlust, ja
tekitab minus uhkust, arendav ja huvitav t60) ja ettevotte mainega (sotsiaalselt vastutustundlik

ettevote, ettevotte hea maine todandjana) seotud védrtuste osas.

3.3. Erinevused viirtuste vahel tulenevalt tootajate elukohariigist, soost,
vanusest, toostaazist ja ametipositsioonist

3.3.1. Erinevused tulenevalt tootajate elukohariigist

Dispersioonanaliiiisi kdigus kolme Balti riigi tulemusi vorreldes selgus, et todtajate poolt oluliseks
peetavate dimensioonide vahel olulisi erinevusi riikide vahel ei ole, kiill aga esinesid erinevused
dimensioonide osas, mida ettevote tootajatele pakub. Seal olid erinevused sotsiaalse dimensiooni,
ettevotte maine, lildjuhtimise ja vahetu juhtimise osas. Sotsiaalse ja tildjuhtimise dimensiooni osas
olid erinevused Eesti ja Lati ning Eesti ja Leedu tulemustes, ettevotte maine ja vahetu juhtimise
dimensiooni osas olid erinevused Eesti ja Lati tulemustes. Kdigi nende dimensioonide osas olid
Eesti tulemuste keskvaédrtused madalamad kui Liti voi Leedu keskvéartused. Dimensioonide osas

erinevusi Léti ja Leedu tulemustes ei esinenud.

Sotsiaalse dimensiooni osas olid erinevused kdikide sinna gruppi kuuluvate véirtuste osas. Maine
osas erinesid kliendile orienteerituse osas Eesti ja Lati ning Eesti ja Leedu tulemused, kus Eesti
keskvéaartus (3,37) oli oluliselt madalam kui Léti (3,83) keskvéértus, millest v3ib jirelda, et Lati
tootajate arvates on kliendile orienteeritus seal oluliselt kdrgem kui Eestis. Uldjuhtimisega seotud
dimensiooni puhul olid olulised erinevused koikide sinna gruppi kuuluvate véartuste osas, lisaks
ilmnes ka iiks Lati ja Leedu vaheline oluline erinevus ettevite strateegia ja suuna osas, kus Leedu
tulemus (3,36) on selle vdirtuse osas oluliselt madalam Lati tulemusest (3,70). Vahetu juhtimise
osas olid erinevused mdistlik tdokoormus, hésti planeeritud t66 Eesti (2,91) ja Léti (3,38) ning

Lati ja Leedu (2,91) osas ning selged rollid ja ootused t66 suhtes Eesti (3,11) ja Liti (3,48) osas.

3.3.2. Erinevused tulenevalt tootajate soost

Dispersioonanaliiiisi kdigus uuringu tulemusi Baltikumi todtajate soo jirgi analiiiisides selgus, et
erinevus on tootajate poolt oluliseks peetavate t60 ja eracluga seotud véartuste osas, kus naissoost

(N) vastajate keskviirtus (3,57) on oluliselt korgem kui meessoost (M) vastajate keskvadrtus
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(3,21). Kdige suuremad erinevused olid vdimalus kodust tootada ning t66 ja eraelu tasakaal
véartuste osas ehk naissoost vastajad peavad voimalust kodust to6tada (N=3,50, M=2,76) ning t66
jaeraelu tasakaalu (N=3,88, M=3,64) olulisemaks kui mehed. Viértusi iiksikult analiiiisides selgus
veel, et naiste jaoks on meestest olulisem meeldiv ja positiivne to60hkkond (N=4,0, M=3,78),
ponev ja viljakutseid pakkuv todkeskkond (N=3,73, M=3,38), arendav ja huvitav t66 (N=3,85,
M=3,6) ning psiihholoogiliselt turvaline tookeskkond (N=3,88, M=3,62). Ka Reis ja Braga (2016)
poolt ldbiviidud uuringust selgus, et naised véirtustavad meestest rohkem arengule suunatud
vadrtusi, samas aga ei kinnita kdesoleva uuringu tulemused, et naised vaartustaksid meestest

rohkem sotsiaalseid vaartusi nii nagu selgus Reis ja Braga (2016) uuringust.

Olulised erinevused olid meeste hinnangutes vorreldes naistega todandja poolt pakutavale
jargmiste vadrtuste osas, kus mehed hindasid naistest kdrgemalt ettevotte orienteeritust kliendile
(N=3,38, M=3,64), tootajate kaasamist (N=2,77, M=3,13) ning tagasiside saamist (N=2,81,
M=3,14), samas vdimalus kodust tootada (N=3,08, M=2,38) pakub ettevote meeste arvates vihem

kui naiste arvates. Joonisel 21 on toodud vordlusena meeste ja naiste vidirtuste olulisus ja

Viirtuste olulisus tulenevalt soost Viirtuste kogemine tulenevalt soost

Tédjaeraelu 3,21 4 Todjaeraelu

Majanduslik
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Joonis 21. Viirtuste olulisus ja kogemine tulenevalt Baltikumi to6tajate soost
Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Uurimistulemustest (joonis 21) selgus, et nii meestele kui naistele on koige olulisemad sotsiaalsed
véartused, jargnevad juhtimisega seotud ja majanduslikud véértused. Mdlemad grupid tajuvad, et
ettevotte pakub neile enim mainega seotud véirtusi. Mehed tajuvad naistest enam, et ettevote
pakub ka arenguga seotud véirtusi, naised kogevad sotsiaalseid ja arenguga seotud vairtusi enam-

vihem vOordselt.
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3.3.3. Erinevused tulenevalt to6tajate vanusest

Vanusest tulenevaid erinevusi analiiiisiti kahes grupis: vastajad vanuses kuni 40 aastat (Y-
generatsioon ja nooremad) ja vastajad vanuses iile 41 aasta (X-generatsioon ja vanemad). Anova
testiga ilmnesid olulised erinevused jargmiste véirtuste osas: ponev ja véljakutseid pakkuv
tookeskkond, innovaatiline tdoandja (kasutab uudseid tooviise/tehnoloogiaid ja on tulevikku
vaatav), head voimalused edutamiseks ja palgatdusuks on oluliselt olulisemad kuni 40. aastastele
tootajatele kui todtajatele alates 41. eluaastast, samas kui kliendile orienteeritus on oluliselt
olulisem toGtajatele alates 41. eluaastast. Sama kinnitavad ka Alniagik, Alniagik (2012) uuringu
tulemused, kust selgus, et mida vanemaks td6tajad saavad, seda enam nad vairtustavad té6andjaid,
kes toodavad kvaliteetseid tooteid ja teenuseid ning on kliendile orienteeritud. Reis ja Braga (2016)
uuringu tulemused nditavad samuti, et Y-generatsioonist todtajate ligimeelitamiseks on selgelt

viga oluline kogu tasupakett, samuti arenguvoimalused ja positiivne tookeskkond.

Kui vaadata viirtusi, mida Ramirent oma tdotajatele pakub, siis kuni 40. aastaste tootajate
hinnangud on faktorite to6tulemustest sdltuv té6tasu, juhtkonnapoolne tunnustamine ning paindlik

todaeg osas oluliselt madalamad kui todtajate hulgas alates 41. eluaastast.
Uurimistulemustest (joonis 22) selgus, et Baltikumi to6tajate hinnangutes oluliseks peetavate ja

ettevottes kogetava vahel tulenevalt vanusest jaotatuna kahte vanusegruppi (kuni 40-aastased ja

tile 41-aastased) olulisi erinevusi ei esine.
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e kUni 40 alates 41

Areng_oluline
4,0

Uldjuhtimine_pakub Areng_pakub
3’5,-.
Uldjuhtimine_oluline /O Maine_oluline
r 2,5
2,0
Vahetujuhtimine_pakub Maine_pakub
1,5
1,0
Vahetujuhtimine_oluline Majanduslik_oluline
Téjaeraelu_pakub \ / Majanduslik_pakub
N -/
Toojaeraelu_oluline Sotsiaalne_oluline

Sotsiaalne_pakub

Joonis 22. Erinevused véartuste dimensioonide 16ikes oluliseks peetavate ja ettevottes kogetava
vahel tulenevalt tootajate vanusest
Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Kuni 40-aastatse vanusegrupis on suurimad erinevused oluliseks peetavate ja ettevottes kogetavate
vaartuste vahel sotsiaalses, majanduslikus, iild- ja vahetu juhtimise ning t00 ja eraelu tasakaalu
dimensioonides. Alates 41-aastaste vanusegrupis aga sotsiaalses ning {ild- ja vahetu juhtimise

dimensiooni kuuluvates véirtustes.
Tabelis 8 on toodud Baltikumi téotajate hinnangud véartuste dimensioonide 16ikes vanusest

tulenevalt, keskvairtused on reastatud suuremast vdiksemani, mis annab hea iilevaate vairtuste

olulisuse hinnangutest vdrrelduna hinnangutega, mida ettevote pakub.
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Tabel 8. Baltikumi té6tajate hinnangud vanusegruppide ldikes

kuni 40-aastased alates 41-aastased

Viairtused M Vairtused M
Sotsiaalne oluline 3,72 |Sotsiaalne oluline 3,69
Uldjuhtimine oluline 3,63 |Maine oluline 3,68
Majanduslik_oluline 3,62 |Maine pakub 3,64
Vahetujuhtimine oluline | 3,61 |Vahetujuhtimine oluline | 3,64
Maine_pakub 3,57 |Uldjubtimine oluline 3,60
Maine oluline 3,54 |Majanduslik oluline 3,51
Areng_oluline 3,39 |Sotsiaalne pakub 3,46
Sotsiaalne pakub 3,36 |Areng pakub 3,39
Toojaeraelu oluline 3,29 |Uldjuhtimine pakub 3,37
Areng_pakub 3,28 |Areng_oluline 3,36
Uldjuhtimine pakub 3,27 |Majanduslik pakub 3,32
Vahetuyjuhtimine_pakub | 3,16 |Vahetujuhtimine pakub | 3,28
Majanduslik pakub 3,13 |Toojaeraelu oluline 322
Toojaeraelu_pakub 2,91 |Toojaeraelu_pakub 3,06

Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Uurimistulemustest (tabel 8) selgus, et molemale vanusegrupile on olulised sotsiaalsed vaértused,
ettevotte mainega seotud véirtused on olulisemad iile 41-aastaste vanusegrupile. Mdlemas

vanusegrupis on hinnatud t66 ja eraeluga seotud véartuste pakkumist ettevotte poolt madalaimalt.

3.3.4. Erinevused tulenevalt tootajate toostaaZist

Toostaazist tulenevaid erinevusi analiiiisiti kolme grupi vahel: to6tajad, kes on ettevdttes todtanud
kuni 3 aastat, 4-9 aastat ja iile 10 aasta. Anova testiga ilmnesid véirtuste vahel jargmised
statistiliselt olulised erinevused: to6tulemustest sdltuv to6tasu on tunduvalt olulisem iile 10 aasta
(3,54) ettevottes tootanud tootajatele kui alla kolme aasta (3,19) tootanud tdotajatele, kliendile
orienteeritus on samuti olulisem iile 10 aasta (3,73) kui alla 3 aasta (3,46) ja vahemikus 4-9 aastat
(3,46) ettevottes tootanud todtajatele, samuti ka tagasiside saamine on oluliselt olulisem {tile 10
aasta (3,64) tootanud tootajatele kui alla 3 aasta (3,36) todtanud tootajatele.

Jargmiste vairtuste osas, mida ettevote tootajatele pakub on iile 10 aasta ettevdttes todtanud
tootajate hinnangud oluliselt kdrgemad teiste gruppide hinnangutest: ettevottes todtamine tekitab
minus uhkust (alla 3 aasta=3,22, iile 10 aasta=3,53), tootulemustest soltuv tootasu (4-9 aastat=2,76
ja iile 10 aasta=3,24), juhtkonnapoolne tunnustamine (4-9 aastat=3,08, iile 10 aasta=3,44) ja
tagasiside saamine (4-9 aastat=2,97, iile 10 aasta=3,31). Seega iile 10-aasta ettevottes todtanud
tootajaid voib lugeda lojaalseteks ettevotte briandi saadikuteks, kuna tajuvad teistest gruppidest

enam uhkust ettevottes tootamise lile (Berthon et al. 2005).
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Uurimistulemustest (joonis 23) selgus, et sotsiaalsed véartused on olulisemad soltumata toostaazist
ettevottes, samuti on td0 ja eraelu tasakaaluga ning arenguvdimalustega seotud vdirtused teistest
vasrtusgruppidest vihem olulisemad. Ule 10 aasta ettevdttes tootanud tddtajatele on ettevotte
mainega, iild.- ja vahetu juhtimisega seotud vadrtused mdnevorra olulisemad kui alla 3 aasta ja 4

kuni 9 aastat ettevottes tootanud tootajate jaoks.

Viirtuste olulisus tulenevalt toostaazist Viirtuste kogemine tulenevalt todstaaZist
37 EX 62
40 —3n3m 334 34 >3 7 3533 71 4,00 3,57 364
303 3,59 | 3,61 3,54 3,57 36 3,57 s 3,34 a6 3,3 3‘13 357 3,32 337
35 338 | 3 & 313 326 350 2% 320 e 323 308
3,09

3,0 3,00

2,5 2,50

2,0 2,00

15 1,50

1,0 1,00

>
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‘5 S \@ 8 >
3 & @ & S e & &
0“'\ 5"\@ & & : 3“ : § & 50'”6 & & <@ S —o‘“ N
o 5 &% & & § i~ & I S 38 oY 2
<& X & & & & & <& ° & &
v & & @ ki e * Ny
G o
<& <L

W kuni 3 aastat M 4-9 aastat iile 10 aasta Wkuni 3 aastat M 4-9 aastat lile 10 aasta

Joonis 23. Viirtuste olulisus ja kogemine tulenevalt Baltikumi to6tajate to0staazist
Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Kdige vihem kogevad tdotajad sdltumata tdostaazist to0 ja eraelu tasakaaluga seotud véértusi ning

kdige enam mainega seotud védrtusi (joonis 23).

3.3.5. Erinevused tulenevalt to6tajate ametipositsioonist

Dispersioonanaliiiisiga uuringu tulemusi ametipositsioonist tulenevalt analiiiisides saab vilja tuua
jargmised suuremad erinevused: head suhted kolleegidega on oluliselt olulisemad mehaanikutele
(3,93) kui laotodtajatele (3,46) ning head suhted juhiga on olulisemad administratsiooni tootajatele
(4,0) kui osakonna- voi valdkonna juhtidele (3,53). Psiihholoogiliselt turvaline t6okeskkond on
olulisem administratsiooni tootajatele (4,0) kui mehaanikutele (3,43). Oluline erinevus oli
mehaanikute ja laotdotajate ning administratsiooni todtajate hulgas voimaluse osas kodust todtada,
kus administratsiooni tootajatele on see oluline (3,6), mehaanikud (2,09) ja laotodtajad (2,48) seda
niivord oluliseks ei pea. Pohjused peituvad vidga suure toendosusega t00 iseloomus, kus

mehaanikute ja laotdotajate t60 eeldab pidevat kohalolu.

Faktorite osas, mida ettevote pakub ilmnesid olulised erinevused head suhted kolleegidega osas,
kus mehaanikute (3,71) hinnangud on oluliselt kdrgemad kui osakonna- vdi valdkonna juhtide

(3,13) omad ning ka innovaatiline tdd6andja osas, kus mehaanikute (3,57) hinnangud on oluliselt
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kdrgemad kui osakonna- voi valdkonna juhtide (2,67) ja administratsiooni todtajate (2,7) omad.
Mehaanikud (3,93) hindavad osakonna- voi valdkonna juhtidest (3,33) oluliselt korgemaks ka
ettevotte kliendile orienteeritust, ettevotte selget strateegiat ja suunda (mehaanikud 3,71 ja juhid
2,93) ning mdaistlikku to6koormust ja histi planeeritud t66d (mehaanikud 3,36 ja juhid 2,53).
Administratsiooni tootajad (3,55) hindavad oluliselt kdrgemalt vairtust toetav ja innustav juht kui
osakonna- voi valdkonna juhid (2,93). T60 ja eraelu tasakaalu hindavad kdige enam paigas olevaks
klienditeenindajad (3,42), samas osakonna- ja valdkonna juhtide (2,73) ja rendipunktijuhtide

(2,98) hinnangud sellele on suhteliselt madalad.

Jargnevalt on kisitletud erinevusi véartuste dimensioonides oluliseks peetavate ja ettevottes

kogetava vahel tulenevalt ametipositsioonist (joonis 24).

Areng oluline

Osakonna- v&i valdkonna
juht

3,6 Rendipunkti juht

- Maine_oluline

Uldjuhtimine_pakub j; Areng_pakub

Uldjuhtimine_oluline
Muiigi- voi projektijuht

Administratsiooni t6otaja

Vahetujuhtimine_pakub Maine_pakub

Klienditeenindaja

Mehaanik

Vahetujuhtimine_oluline Majanduslik_oluline

Laotdotaja

Toojaeraelu pakub Majanduslik_pakub

Toojaeraelu oluline Sotsiaalne oluline

Sotsiaalne_pakub

Joonis 24. Erinevused véartuste dimensioonides oluliseks peetavate ja ettevottes kogetava vahel
tulenevalt ametipositsioonist
Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Uurimistulemustest (joonisel 24) selgus, et osakonna- ja rendipunktijuhtide positsioonidel
tootavate ametikohtade osas on kdige suuremad erinevused ootuste ja kogemuse vahel sotsiaalsete
ja vahetu juhtimisega seotud véartuste vahel, miiligi- ja projektijuhtidel majandusliku, ild- ja
vahetu juhtimisega seotud dimensioonide vahel, administratsiooni to6tajatel sotsiaalse, iild- ja

vahetu juhtimisega ning t66- ja eraelu tasakaalu vahel, klienditeenindajatel sotsiaalse,
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majandusliku, iild- ja vahetu juhtimisega seotud véartuste vahel, mehaanikutel vahetu juhtimisega

ja laotootajatel majanduslike védrtuste vahel.

Tabelis 9 on toodud Baltikumi to6tajate hinnangud véairtuste dimensioonide Ioikes
ametipositsioonist tulenevalt, keskvairtused on reastatud suuremast vdiksemani, mis annab hea

tilevaate véértuste olulisuse hinnangutest vorrelduna hinnangutega, mida ettevote pakub.

Tabel 9. Baltikumi to6tajate hinnangud ametipositsiooni Idikes

Osakonna- voi valdkonna juht Rendipunkti juht Miiiigi- voi projektijuht Administratsiooni todtaja
Vidrtus M Visrtus M Vadrtus M Vidrtus M
Uldjuhtimine_oluline 3,63 |Sotsiaalne_oluline 3,76 |Majanduslik_oluline 3,68 |Sotsiaalne_oluline 3.86
Vahetujuhtimine oluline | 3,61 |Maine pakub 3,67 |Uldjubtimine oluline 3.65 |Vahetujuhtimine oluline | 384
Sotsiaalne oluline 3.61 |[Maine oluline 3.59 |Sotsiaalne oluline 3,62 |Uldjubtimine oluline 3,77
Majanduslik_oluline 3.61 |Uldjultimine_oluline 3,58 |Maine oluline 3,56 |Maine oluline 3,54
Maine oluline 3,53 |Vahetujuhtimine oluline | 3,56 |Vahetujuhtimine oluline | 3,54 |Areng oluline 3,53
Maine pakub 3.43 |Majanduslik_oluline 3.50 [Maine pakub 3.53 |Majanduslik_oluline 3.52
Areng_oluline 3,35 |Sotsiaalne_pakub 3,46 |Areng_oluline 3,35 |Maine_pakub 3,50
Taojaeraelu_oluline 3,33 |Areng pakub 3,38 |Uldjubtimine pakub 3,34 |Todjacraclu oluline 3,50
Areng pakub 3,21 |Uldjubtimine pakub 3.32 |Sofsiaalne pakub 3.33 |Areng pakub 3.37
Sotsiaalne pakub 3,15 |Areng oluline 3.32 |Areng pakub 3.25 |Sotsiaalne pakub 3,28
Majanduslik pakub 3,10 |To6ojaeraelu oluline 3,20 |Vahetujuhtimine pakub | 3,21 |Majanduslik pakub 3,28
Uldjubtimine pakub 3,03 |Majanduslik_pakub 3,20 |Toojaeraclu_oluline 3,17 |Uldjubtimine pakub 3,27
Vahetujuhtimine pakub | 2,92 |Vahetujuhtimine pakub | 3,16 |Majanduslik pakub 3.11 |Vahefujuhtimine pakub | 3,19
Tdojaeraelu_pakub 2,71 |Toojaeraclu_pakub 2.85 |Toojaeraelu pakub 2.86 |Tobdjacraelu_pakub 3,09
Klienditeenindaja Mehaanik Laotdotaja
Vidrtus M Viartus M Viairtus M
Sotsiaalne_oluline 3,75 |Sotsiaalne_oluline 3,76 |Sotsiaalne oluline 3,58
Majanduslik oluline 3,68 |Maine pakub 3,71 |Maine oluline 3.56
Maine pakub 3,66 |Vahetujuhtimine oluline | 3.69 |Vahetujuhtimine_oluline | 3,53
Vahetujuhtimine oluline | 3,65 |[Maine oluline 3.64 |Uldjubtimine oluline 3,53
Maine oluline 3,64 |Uldjubtimine oluline 3.63 |[Maine pakub 3.50
Uldjuhtimine_oluline 3.63 |Majanduslik_oluline 3.54 |Majanduslik_oluline 3.45
Sotsiaalne_pakub 3,52 |Areng_oluline 3,47 |Sotsiaalne_pakub 3,31
Areng oluline 3,42 |Areng pakub 3.47 |Areng oluline 3,30
Uldjuhtimine_pakub 3.40 |Sotsiaalne_pakub 3.44 |Toojaeraclu_oluline 3,22
Areng pakub 3,39 |Uldjultimine pakub 3,38 |Uldjultimine pakub 3,20
Majanduslik pakub 3,32 |Vahetujubtimine pakub | 3,27 |Vahemjuhtimine pakub | 3,18
Vahetujuhtimine pakub | 3,31 |To6djaeraelu_oluline 3,14 |Areng pakub 3,10
Toojacraelu oluline 3.30 |Majanduslik pakub 3.14 |Majanduslik pakub 3,07
Tdojaeraelu_pakub 3,07 |Toojaeraclu_pakub 3.05 |Toojaeraclu pakub 3,03

Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Ametipositsioonist tulenevate tulemuste tdlgendamisel tuleb silmas pidada vastajate ebavordset
arvu riikide 16ikes jirgmiste ametikohtade puhul: osakonna- v3i valdkonna juhtide hinnangud, kus
tulemustes kajastuvad eelkdige Eesti ja Leedu to6tajate hinnangud (Latist vaid iiks vastaja selles
grupis), administratsiooni tootajad, kus domineerivad Eesti to6tajate hinnangud (vastajaid 10,
Latist ja Leedust 5), klienditeenindajad, kus samuti domineerivad Eesti to6tajate hinnangud

(vastajaid 26, Létist 14 ja Leedust 13) ning mehaanikud, kus domineerivad Liti mehaanikute
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hinnangud (vastajaid 7, Eestist 3, Leedust 4). Teiste ametikohtade puhul jagunes vastajate arv
ritkide vahel vordselt. Seega eelpool toodud ametikohtade puhul ei saa tulemusi iildistada koigile

kolmele riigile, vaid tuleb tulemusi vaadata riikide kaupa eraldi.

3.4. Soovitusindeks (eNPS)

Baltikumi to6tajate jagunemine soovitusindeksi (eNPS) uuringu tulemusena soovitajate,
passiivsete vOi mittesoovitajate tootajate gruppi on toodud joonisel 25. eNPS tulemus Baltikumis
kokku oli 30,5%, kodige kdrgem oli see Litis 45%, seejirel Leedus 30,4% ja kdige madalam Eestis
19,8%.

Soovitusindeks Ramirendi Baltikumi té6tajate hulgas
eNPS=30,5%

H Mittesoovitajad
Passiivsed

M Soovitajad

Joonis 25. Ramirendi Baltikumi to6tajate soovitusindeks (eNPS)
Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

eNPS tulemuse profiil vastajate elukohariigi, ametipositsiooni, soo, vanuse ja té0staazi 1dikes on

toodud tabelis 10.
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Tabel 10. eNPS vastajate profiil

Mittesoovi-
Taustinfo Kriteerium tajad Passiivsed Soovitajad | Kokku
Elukohariik |Eesti 9% 29 15% 4 | 17% 81
Lati 3% 12% 32 | 16% | 60
Leedu 4% 12% 25 13% 56
Positsioon  |Osakonna- vdi valdkonna juht 1% 8 4% 5 3% 15
ettevdttes Rendipunkti juht 3% 14 7% 22 | 11% | 41
Miiiigi- voi projektijuht 1% 11 6% 15 8% 28

[SS R R
[P LIS

18

5

8

2

5

2
Administratsiooni tootaja 2 1% 7 4% 11 6% 20
Klienditeenindaja 7 4% 25 13% 21 | 11% | 53
Mehaanik 4 2% 1 1% 9 5% 14
Laotootaja 9 5% 9 5% 8 4% 26
Sugu Mees 29 15% 58 29% 84 43% 171
Naine 2 1% 17 9% 7 4% 26
Vanus kuni 40-aastased 23 12% 52 26% 53 27% | 128
alates 41-aastased 8 4% 23 12% 38 19% 69
Toostaaz Alla 1 aasta 2 1% 12 6% 10 5% 24
1-3 aastat 9 5% 23 12% 19 10% 51
4-6 aasta 7 4% 16 8% 20 10% 43
7-12 aastat 7 4% 8 4% 19 10% 34
Ule 12 aasta 6 3% 16 8% 23 12% 45

% on voetud kogu tdotajate arvust (197)

Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Dispersioonanaliilisiga mittesoovitajate, passiivsete ja soovitajate grupi tulemusi analiiiisides
selgus, et dimensioonidest, mis tootajatele on olulised, on koige suuremad erinevused
arenguvoimaluste, ettevotte maine ja iildjuhtimisega seotud dimensioonides. Dimensioonide osas,

mida ettevote todtajatele pakub, on olulised erinevused kdikide dimensioonide hulgas.

Arenguvdimaluste dimensiooni hinnangutes, mida tootajad oluliseks peavad, on mittesoovitajate
hinnangud oluliselt madalamad passiivsete ja soovitajate hinnangutest jirgmiste véartuste osas
(joonis 26): isiklik areng ja head koolitusviimalused, ettevottes todtamine suurendab minu
vadrtust tooturul ja tekitab minus uhkust, rahvusvaheline ettevote, arendav ja huvitav t66. Samas
kui voimalust rakendada kutse-/kdrgkoolis omandatud teadmisi peavad mittesoovitajad oluliselt
olulisemaks kui passiivsed ja mittesoovitajad. Ettevitte maine osas on tddandja hea maine
soovitajatele (3,77) oluliselt olulisem kui mittesoovitajatele (3,48) ja passiivsetele (3,55)
tootajatele. Uldjuhtimise dimensiooni osas on juhtkonnapoolne tunnustamine (6) ja ettevotte selge
strateegia ja suund (30) vihem olulisem passiivsetele (6=3,4, 30=3,47) tootajatele kui soovitajatele

(6=3,73, 30=3,74) ja mittesoovitajatele (6=3,77, 30=3,70).
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Joonis 26. Hinnangute erinevused oluliseks peetavate vaartuste vahel mittesoovitajate, passiivsete

ja soovitajate hulgas

Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Hinnangute osas, kuidas tootajad tajuvad vaartuste pakkumist todandja poolt, esinesid olulised

erinevused koikide véartuste vahel eelkdige mittesoovitajate ja soovitajate vahel, aga ka teiste

gruppide vahel. Ulevaate erinevustest saab jooniselt 27.
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Joonis 27. Ettevotte poolt pakutavate véartuste hinnangute erinevused mittesoovitajate, passiivsete
ja soovitajate hulgas
Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Lisades 9-14 on toodud, kuidas varieeruvad hinnangud oluliseks peetavate vaértuste ja ettevottes
kogetavate véirtuste vahel mittesoovitajate, passiivsete ja soovitajate hulgas nii kokkuvdtvalt

vairtuste dimensioonide kui ka detailselt faktorite 1dikes.

Dabirian et al. (2017) poolt ldbiviidud uuringu tulemustest selgus, et peamised véartused, mille
mitte vastavuse tottu tootajad lahkuvad, on majanduslik, juhtimine ning huvipakkuv véirtus
(ké@esolevas uuringus sisalduvad need arenguvoimaluste viirtustes). Kéesolev uuring kinnitab, et
mittesoovitajate puhul on kdige suuremad erinevused tddtajate ootuste ja ettevottes pakutava vahel
just majanduslike ja juhtimisega seotud véértuste osas, arenguvoimalustega seotud véartuste vahel

on erinevused viiksemad, aga siiski olemas.

Uurimistulemuste pohjal (lisad 9-14) saab selgelt jareldada, et mida suuremad on erinevused
tootajate poolt oluliseks peetavate védrtuste ja ettevottes kogetavate vairtuste puhul, seda vihem
tootajad ettevotet todandjana soovitavad ja seda rohkem rahulolematud nad on. Seega kéesolev
uuring kinnitab Backhaus ja Tikoo (2004) ja Dabirian et al. (2017) poolt labiviidud uuringute
tulemusi, et védrtustele mittevastavus on tihti toStajate lahkumise pohjuseks ning Edwardsi (2010)
jareldusi, et tootajad eelistavad organisatsioone, kus nende huvid ja véértused on vastavuses

organisatsiooni viértusega.
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3.5. Ramirendi unikaalsus tooandjana

Magistritoo kiisitluse kdigus paluti koigil vastajatel tuua vilja kolm mérksona, mis nende arvates

teevad Ramirendi to6andjana unikaalseks. Tulemused on kajastatud joonisel 28.

Joonis 28. Ramirendi unikaalsus t66andjana
Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik

Enamesinenud marksonad riikide 16ikes on toodud tabelis 11.

Tabel 11. Ramirendi unikaalsus riikide vordluses

Eesti Leedu Lati

meeskond stabiilsus stabiilne
stabiilne palk furvaline
rahvusvaheline |hea hea

arenev meeskond usaldusvadme
innovatiivne kvaliteet positiivne
tooohutus usaldusvadme |rahvusvaheline
hitved professionaalsus |aus

Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik
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Baltikumi td6tajate arvates, kirjeldavad Ramirendi unikaalsust td6andja kdige enam: stabiilne,
rahvusvaheline, turvaline, meeskond, palk, usaldusvddrne, vastutustundlik, kvaliteet. Mis

enamjaolt iihtivad t66tajate hinnangutega seoses ettevottes kogetavate véartustega.

3.6. Jireldused ja ettepanekud

3.6.1. Vastused uurimiskiisimustele

Magistritdo eesmérgiks oli vélja selgitada, millised td6andja atraktiivsust midravad vadrtused on
ettevotte tootajate jaoks olulised ning mil mééral nad neid vaartusi ettevottes kogevad. Uuringu
tulemustest ldhtuvalt teha ettepanekuid ettevotte vadrtuspakkumise arendamiseks, mis vastaks

toOtajate ootustele ning tagaks ettevotte konkurentsivoime ja atraktiivsuse tooturul.

Uuringu kéigus otsiti vastuseid jargmistele kiisimustele:

1) Millised t6d6andja atraktiivsust médravad véartused on olulised Ramirent Baltic AS

tootajate jaoks?

Kolmeks koige olulisemaks faktoriks t6oandja valikul on Ramirendi Baltikumi to6tajate jaoks
meeldiv to6dhkkond, kindel ja stabiilne t66 ning koostdodle orienteeritud meeskond. Esikiimne
hulka kuuluvad sotsiaalsed, majanduslikud ja vahetu juhtimisega seotud véértused. Sotsiaalsetest
vaartustes peetakse olulisemateks veel ka héid suhted juhi ja kolleegidega ning toetavaid kolleege.
Majanduslikest vdirtustest vidrtustatakse lisaks ka konkurentsivoimelise tootasu pakkumist ja
héid voimalusi palgatousule. Vahetu juhtimise osas on olulised toetav ja innustav juht ning
moistlik tdokoormus ja histi planeeritud t66. To0heaoluga seotud véértuste olulisuse hindamisel
olid koigi 17 tooheaoluga seotud viirtuse keskviirtused vahemikus 3,81 kuni 3,49, mis tdhendab,

et koik need véartused on tootajate jaoks vaga olulised.

Uuringu tulemused kinnitavad seega mitmete autorite nagu Biswas ja Suar (2013) ja Dabirian et
al. (2017) seisukohti, kus vdidetakse, et sotsiaalsed védartused on tootajate jaoks kdige olulisemad.
Need aitavad kaasa tootajate ettevottes hoidmisele. Ka Tanwar, Prasad (2017) poolt 14dbi viidud
uuring kinnitas, et tervisliku tdokeskkonna mddde on iiks olulisemaid té6andja brindi mojutavaid
modtmeid. Todtajad eelistavad todtada organisatsioonides, kus tuntakse muret tootajate heaolu
parast, pakutakse iseseisvust ja sobralikku meeskondlikku atmosfddri. Todtajad hoolivad
ettevotetest, kus on meeskonna pohine ldhenemine probleemide lahendamisele ja inimestele

keskendunud organisatsioonikultuur (Dabirian et al. 2017). Juhtimise kvaliteet on tootajate
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hoidmisel kriitilise tdhtsusega. Tootajad ei lahku ega jaa ettevottesse mitte ettevotte pérast, vaid
juhtide pérast. Heade ja halbade juhtide moju t661 on tohutu (Daibirian et al. 2017). Juhtide
visioon, tegevus, suhtumine, karisma, teadmised ja tulemuslikkus mojutavad té6andja brandi
(Biswas, Suar 2013). Seega, tootajate ettevottesse jadmise voi lahkumise otsust mojutab pigem

juhi suhtumine kui ettevote ise.

Moneti kattuvad kdesoleva uuringu tulemused Bakanauskiene et al. (2017, 4-12) poolt ldbi viidud
uuringu tulemustega Leedu ettevotetes, kus peamisteks todandja atraktiivsust mojutavates
teguriteks olid hea atmosféér, piisav palk ja huvitav t66. Lisaks oli oluliste teguritena vilja toodud
ka isiklik areng ning head suhted juhtide ja kolleegidega. Erinevused on huvitava t66 ja isikliku
arengu osas, mis kdesoleva uuringu tulemuste kohaselt jddvad Ramirendi td6tajate jaoks olulisuselt
pigem teise kiimnesse (isiklik areng 13. kohal, huvitav ja arendav t66 16. kohal). Maxwell ja Knox
(2009, 900-901) leidsid, et todtajate jaoks on tédandja puhul olulised tookeskkond, téokaaslased,
t00 iseloom, juhtimisstiil, tasustamine, juhtide ja tootajate vahelised suhted, organisatsiooni
edukus, ettevotte tooted ja teenused, ettevotte viline kuvand. Siit tulevad erinevused samuti t66
iseloomu osas, aga ka seoses ettevotte toodete ja teenuste ning ettevotte vélise kuvandi osas, mis

Ramirendi toGtajate jaoks ei kuulu olulisuselt top 10 hulka.

2) Milline on Ramirendi atraktiivsus t6oandjana oma tOOtajate hulgas, ehk mil mééral
tootajate vdidrtused kattuvad ettevottes kogetavaga?

Ettevotte tootajad on tooandja brindi edasikandjad ja saadikud, nende kéditumine voib tugevdada

to0andja brdandi poolt reklaamitud véirtusi voi viddrtustega vastuolus olles d0nestada briandi

sonumite usaldusvéaarsust (Berthon et al. 2005).

Baltikumi tootajate tulemusi analiitisides selgus, et todtajad kogevad ettevottes enim mainega
seotud véirtusi, samas ka sotsiaalseid ja arenguvdimalustega seotud viirtusi, tootajate jaoks koige
olulisemad on aga sotsiaalsed ning {ild- ja vahetu juhtimisega seotud vaartused. Kdige suuremad
erinevused ootuste ja reaalse kogemuse vahel on vahetu juhtimisega seotud ja sotsiaalsete
véadrtuste vahel, aga ka majanduslike, {ildjuhtimisega ning t60 ja eraelu tasakaaluga seotud

vadrtuste vahel, kus todtajate ootused on oluliselt kdrgemad kui nad téna ettevottes kogevad.

Uuring sisaldas ka 17 tooheaoluga seotud vaértust. Uuringu tulemustest selgus, et koigi 17
tooheaoluga seotud véirtuse osas tajuvad tootajad kdige enam, et nende ootused on oluliselt

korgemad kui tédandja juures kogetav. Guest ja Conway (2004, 63) méadratlevad to6tajate heaolu
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kuue pohivaldkonna osas: sobiv tddkoormus; moningane isiklik kontroll oma t66 iile; kolleegide
ja juhtide toetus; positiivsed suhted t661; selge roll ning kontrolli ja kaasatuse tunne todkohal
toimuvate muudatuste osas. Kdesolevast uuringust selgusid suured erinevused todtajate ootuste ja
ettevottes pakutava osas koigi nende kriteeriumite osas, kdige enam aga moistliku to6koormuse,
hésti planeeritud t66 ning meeldiva ja positiivse td60hkkonna osas. Ettevottel tuleb kindlasti t66
heaolu mdjutavad valdkonnad 14dbi analiiiisida ja leida lahendused kooskdla parandamiseks
tootajate ootuste ja kogemuse vahel, kuna 70% Ramirendi t66tajatest todtab ametikohtadel, kelle
igapdevane t00 seisneb klientide teenindamises vo1 t60s inimestega ning keda seetdttu ohustab

kdige enam ka ldbipdlemine.

Arengualaste véirtuste osas kattusid toOtajate ootused suures osas ettevottes kogetavaga.
Uuringud (Tanwar, Prasad 2017) on leidnud, et arengualane véirtus on iiks olulisematest
moddetest, mis mojutab todandja brindi. Samuti on réhutatud koolituse ja arengu tdhtsust kui

tootajate hoidmise ja plihendumise olulist vahendit (Tanwar, Prasad 2017; Hadi, Ahmed 2018).

Uuringust selgus, et todtajad kogevad ettevottes enim mainega seotud vadrtusi. Maroko ja Uncles
(2008) on leidnud, et ettevottepdhised tegurid avaldavad toootsijatele rohkem moju kui
ametikohaga seotud tegurid, seega on ettevotte tugev identiteet ja hea maine toédandjana olulised
tegurid kandidaatide ligimeelitamisel. Ka Lievens ja Slaughter (2016) toovad vilja, et
organisatsiooni hea maine ja positsioon todturul médravad tdokoha atraktiivsuse, mis vdimaldab
ettevottesse meelitada hiid talente. Seega on ettevottel tdna juba olemas hea eeldus tugeva

té0andja brindi loomiseks.

Dabirian et al. (2017) poolt ldbiviidud uuringu tulemustest selgus, et peamised véartused, mille
mittevastavuse tottu tootajad lahkuvad, on majanduslik, juhtimine ning huvipakkuv véirtus
(kdesolevas uuringus sisalduvad need arenguvoimaluste vairtustes). Seda kinnitavad ka kiesoleva
uuringu tulemused, kus eNPS uuringus mittesoovitajate osas kdige suuremad erinevused ootuste

ja kogemuse vahel on just nii iild- kui vahetu juhtimise ja majanduslike véartuste osas.

Rosethorni (2009) kisitlus té6andja brandi atraktiivsusest méératleb todandja brindi tugevuse
tulenevalt ettevotte poolt pakutavatest vadrtustest (vddrtuspakkumine) ja nende tegelikust
kogemisest ettevottes (tootaja kogemus) ning nende kahe elemendi koosmdju midrab todandja
atraktiivsuse potentsiaalsete kandidaatide hulgas, tdotajate piihendumuse ja lojaalsuse, brandi

eristumise konkurentidest ja ettevotte unikaalsuse ning klientide piihendumuse ja lojaalsuse
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(Joonis 2). Kdesoleva uuringu tulemusi analiilisides ei saa must-valgelt viita, kas Ramirent on voi
ei ole atraktiivne to6andja. Uuringust selgus, et on nii valdkondi, kus to6tajate ootused ja kogemus
kattuvad kui ka neid valdkondi, kus ei kattu. Uuringu tulemuste pdhjal saab viita, et ettevote peab
vadrtuspakkumise arendamisel rohku podrama eelkdige valdkondadele, kus tdotajate kogemus ja
vaartused ei ole kooskdlas. Edwardsi (2010) sonul eelistavad tdotajad organisatsioone, kus nende
huvid ja vdirtused on vastavuses organisatsiooni vairtusega. Erinevused on ka riikide 16ikes, kus
Lati todtajate puhul on erinevused oluliseks peetavate ja ettevottes kogetavate vaartuste vahel
vdiksemad kui Eesti tootajate puhul, Leedu tulemused on seal vahepeal. Seda kinnitavad ka eNPS
tulemused. Seega uuringu tulemustest saame jareldada, et kdige tugevam todandja brand on
Ramirendi Léti tiitarettevottes, kus vahed ettevdttes kogetava ja tdotajate vadrtuste vahel on koige
viiksemad ning soovitusindeks kdige kdrgem. Kdige ndrgem aga Eesti organisatsioonis. T66andja
brandi soovitud kasu saavutatakse ainult siis, kui to6tajad peavad oma organisatsiooni heaks

todandjaks (Maxwell, Knox 2009).

3) Millised erinevused esinevad tooandja atraktiivsust médravate véartuste puhul tulenevalt
tootajate elukohariigist, soost, vanusest, to0staazist ja ametipositsioonist?

Uuringu tulemused kinnitasid suures osas Reis ja Braga (2016) uuringu tulemusi, et ,,to66andja
atraktiivsus peitub vaataja silmades* ning et todtajate sugu, vanus, to0staaz ja ametipositsioon
mojutab oluliselt tdotajate ettekujutust organisatsiooni atraktiivsusest. Erinevusi on tdpsemalt
késitletud peatiikis 1.2.3, kokkuvdtvalt on uuringu tulemused alljargnevad:

e Uuringust selgus, et erinevusi to6tajate poolt oluliseks peetavate vaartuste vahel tulenevalt
elukohariigist (Eesti, Ldti, Leedu) ei ole.

e Tulenevalt vastajate soost selgus, et naiste jaoks on meestest oluliselt olulisemad vaartused
nagu voimalused kodust tootada ning t0 ja eraelu tasakaal, lisaks ka meeldiv ja positiivne
to00hkkond, ponev ja viljakutseid pakkuv tookeskkond, arendav ja huvitav t66 ning
psiihholoogiliselt turvaline to6keskkond.

e Tulenevalt vastajate vanusest selgus, et ponev ja viljakutseid pakkuv tookeskkond,
innovaatiline t6dandja, head vdimalused edutamiseks ja palgatousuks on oluliselt
olulisemad kuni 40. aastastele tddtajatele kui vanematele toodtajatele. Ule 41-aastased
tootajad védrtustavad noorematest rohkem kliendile orienteeritust.

e Toostaazist tulenevalt on kliendile orienteeritus tunduvalt olulisem iile 10 aasta ettevottes

tootanud todtajatele kui vdiksema to0staaziga tootajatele. To6tulemustest soltuv tootasu ja
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tagasiside saamine on tunduvalt olulisem iile 10 aasta ettevdttes todtanud tootajatele kui
alla 3 aastat ettevottes tootanud tootajatele.

Tulenevalt ametipositsioonist uuringu tulemusi analiiiisides selgus, et nii rendipunkti
juhtidele, administratsiooni tootajatele, klienditeenindajatele, mehaanikutele kui ka
laotootajatele on kdige olulisemad sotsiaalsed véartused, osakonna- ja valdkonnajuhtidele
aga ettevotte Uldjuhtimisega seotud védrtused ning miidigi- ja projektijuhtidele

majanduslikud véartused.

Tooandja vaartuspakkumise arendamisel peaks to6andja need aspektid kindlasti arvesse votma.

3.6.2. Ettepanekud vairtuspakkumise arendamiseks

Viirtuspakkumise arendamisel teeb t60 autor ettepaneku panna rohku tootajate jaoks olulistele

véirtustele, eelkdige sotsiaalsetele ja juhtimisega seotud ning todheaolu mojutavate viirtuste vilja

toomisele ning arvestada kindlasti ka erisustega tulenevalt tootajate soost, vanusest, to0staazist ja

ametipositsioonist. T60 autor teeb ettepaneku vadrtuspakkumise arendamisel kasutada Merceri

(2018b) uuringus ,,Strengthening your employee value proposition toodud tédandja

vadrtuspakkumise eristumise mudelit (joonis 3), mis sisaldab vidirtusi (lepingulised, kogemuslikud

ja emotsionaalsed), mis parandavad tootajate kogemust ja tugevdavad todtajate emotsionaalset

sidet organisatsiooniga.

T66 autori ettepanek Ramirent Baltic AS-i vaartuspakkumise iilesehitamiseks:

1) Emotsionaalsed véartused

Vastutustundlik ja hooliv ettevdte nii ihiskonna, klientide kui oma to6tajate osas.

2) Kogemuslikud véirtused

Kaasav, hooliv ja tunnustav juhtimiskultuur.

Kliendile orienteeritus - sujuv teenindus naeratusega.

Kindlus, selgus ja stabiilsus oma rolli, t60, sissetuleku ja ettevotte jatkusuutlikkuse osas.
Positiivne ja sobralik td60hkkond ning tihtne ja koostddle orienteeritud meeskond.

Paindlikkus nii to6tingimustes kui iseseisvus ja otsustamisvabadus oma t66d

puudutavates kiisimustes.
Vaimselt ja fiilisiliselt turvaline tdokeskkond.
Innovatiivne, pdnev ja viljakutseid pakkuv tookeskkond.

Isiklik areng (arendav ja huvitav t60, koolitusvoimalused) ja karjdarivoimalused.
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3) Lepingulised vaartused
e Konkurentsivoimeline todtasu (lile mediaantaseme).
e Atraktiivne lildine motivatsioonipakett (pere, tervise ja lildise heaolu, tootulemusetega

ning koostegemisega seotud hiived).

Alljargnevalt on toodud tilevaade, miks t66 autor nimetatud kriteeriumid vadrtuspakkumisse valis

ja milline on seoses uurimistulemustega.

Vastutustundlikkus on iiheks véartuseks, mida to6tajad tunnetavad, et ettevote neile selgelt
pakub, samuti on todtajad seda kirjeldanud kui mérksona, mis teeb Ramirendi todandjana
unikaalseks. Kaasav, hooliv ja tunnustav juhtimiskultuur — juhtimisega seotud véartused on
Ramirendi too6tajate jaoks tihed kdige olulisemad vaartused. Head suhted juhiga, toetav ja innustav
juht on tootajate jaoks olulised vadrtused, mis madravad todandja atraktiivsuse, samuti on need
Guest ja Conway (2004, 63) kasitluse jargi tiheks olulisemaks faktoriks, mis méaératleb tootajate
heaolu. Juhtimise kvaliteet on to6tajate hoidmisel kriitilise tahtsusega, kuna tootajad ei lahku ega
jaa ettevottesse mitte ettevotte pérast, vaid juhtide pérast. Kliendile orienteeritus on Ramirendi
tiheks pohivéartuseks, samuti tajuvad uurimistulemuste jargi ka tootajad selgelt, et ettevotte on
kliendi orienteeritud ja nende ootused iihtivad ettevottes kogetavaga. Samuti on see oluline vaartus
X-generatsiooni tootajate jaoks. Kindlus, selgus ja stabiilsus - kindel ja stabiilne t66 on
uurimistulemuste jargi iiheks olulisemaks vaartuseks, mis méaérab to6andja atraktiivsuse, samas ka
tootajate ootused selles osas kattuvad ettevottes kogetavaga. Samuti tunnetavad tootajad, et
ettevote pakub neile selgelt strateegiat ja suunda. Usaldusvéarne, stabiilne, aus on méarksonad,
millega to6tajad on kirjeldanud Ramirendi unikaalsust to6andjana. Selged rollid ja ootused on
Guest ja Conway (2004, 63) kisitluse jargi {iiheks olulisemateks faktoriteks, mis maéaratleb
tootajate heaolu. Positiivne tooohkkond ja iihtne meeskond — sotsiaalsed véirtused on
Ramirendi tootajate jaoks ilihed kodige olulisemad vadrtused. Meeldiv t660hkkond, koostdole
orienteeritud meeskond, toetavad kolleegid on tootajate jaoks olulised védrtused, mis médrab
tooandja atraktiivsuse. Kolleegide ja juhtide toetus ning positiivsed suhted t661 on Guest ja
Conway (2004, 63) kasitluse jargi iiheks olulisemaks faktoriks, mis mééaratleb tootajate heaolu.
»Meeskond“ on vilja toodud ka mirksonana, millega to6tajad on kirjeldanud Ramirendi
unikaalsust todandjana. Paindlikkus ja otsustamisvabadus - moningane isiklik kontroll oma t66
ile on Guest ja Conway (2004, 63) késitluse jirgi iiks olulisem faktor, mis méératleb tootajate
heaolu. Iseseisvus ja otsustamisvabadus, maistlik tookoormus, hésti planeeritud t66 ning to66 ja

eraelu tasakaal on tootajate jaoks olulised vairtused, samas aga tootajate ootused on siin oluliselt
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kdrgemad kui ettevote neile tina pakub. Turvaline tookeskkond — turvalisus (nii vaimne Kkui
fiitisiline) on Ramirendi {iheks pohivaartuseks, samuti on mérksona ,,turvaline* toodud tootajate
poolt vilja kirjeldamaks Ramirendi unikaalsust to6andjana. Psiihholoogiliselt turvaline
tookeskkond oli uurimistulemuste jargi todtajate jaoks iliheks oluliseks vddrtuseks. Ponev ja
viljakutseid pakkuv tookeskkond on uuringutulemuste jargi vaartus, kus tootajate ootused
kattuvad ettevottes kogetavaga. Et ettevote kasutab uudseid tooviise/tehnoloogiaid ja on tulevikku
vaatav, on oluline vaértus Y-generatsiooni tootajate jaoks. Arenev, innovatiivne on vilja toodud
ka mairksonadena, millega to6tajad on kirjeldanud Ramirendi unikaalsust téoandjana. Isiklik
areng ja karjiddrivoimalused — ettevotte tootajad tajuvad selgelt, et ettevote pakub neile
arenguvoimalustega seotud viirtusi, uurimistulemustest selgus, et siinkohal on todtajad oma
ootusi hinnanud isegi madalamad kui seda, mil mééral ettevite neile neid vdimalusi pakub.
Arenguvdimaluste védrtus on iiks olulisematest moddetest, mis mdjutab té6andja mainet ning on
tootajate hoidmise ja plihendumise oluline vahend. Konkurentsivoimeline tootasu ja atraktiivne
motivatsioonipakett — konkurentsivoimeline to6tasu on todtajate jaoks oluline véértus, mis
midrab todandja atraktiivsuse. Tootajad eelistavad tootada ettevdttes, kus neid koheldakse ja
premeeritakse diglaselt ning efektiivne tasude ja hiivede pakett annab ettevottele konkurentsieelise

ja voimaldab ligi meelitada ja hoida talente.

Uurimistod tulemustest selgus, et ettevote ei vaja koigis Balti riikides erinevat vaartuspakkumist,
kuna ootused todandjale on kdigis kolmes riigis sarnased. Erinevused ilmnesid véartuste
pakkumises tootajatele. Selles osas peaksid kindlasti koik riigid oma tulemused detailselt 1dbi
analiiiisima, kitsaskohad vilja selgitama ja vastavalt sellele ka tootajate ettevottes hoidmise
fookusvaldkonnad kindlaks médrama, tegevusplaanid koostama ja ellu viima, et

vadrtuspakkumine ja kogemus ettevottes oleksid kindlalt kooskolas.
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KOKKUVOTE

Elame Kiiresti muutuvas maailmas, kus konkurents parimate to6tajate ja spetsialistide leidmiseks
ja hoidmiseks on korge, todtajatel on iiha rohkem valikuvdimalusi ja iiha rohkem viirtustatakse
tooandjaid, kellega tootajate isiklikud védartused haakuvad ning kes teevad joupingutusi totajate
tildise heaolu parandamiseks. Sobivate uute todtajate leidmine ja olemasolevate todtajate hoidmine
muutub ettevitete jaoks jdrjest suuremaks viljakutseks. Olukorras, kus tootajatel on todkohta
valides suurem valikuvGdimalus, saavad eelise need to6andjad, kes teistest eristuvad ja positiivselt
silma paistavad. Uheks eristumise ja mainekujunduse vdimaluseks on atraktiivse todandja briandi

loomine.

Kéesolevas magistritoos uuriti Ramirent Baltic AS atraktiivsust tddandjana. Ettevatte juhtkond on
selgelt teadvustanud, et parimate oskuste ja teadmistega tootajate ligimeelitamine ja ettevottes
hoidmine on iiks peamiseid konkurentsieeliseid to6turul ning ettevotte pikaajalise toimimise ja edu
jaoks kriitilise tdhtsusega. Atraktiivse to0andja brindi kujundamine on ettevdtte ldhiaastate
prioriteet. Magistrit66 eesmaérgiks oli vilja selgitada, millised to6andja atraktiivsust méadravad
vadrtused on ettevotte tootajate jaoks olulised ning mil méidral nad neid védrtusi ettevottes
kogevad. Uuringu tulemustest ldhtuvalt tehakse ettepanekuid ettevotte vadrtuspakkumise
arendamiseks, mis vastaks tOGtajate ootustele ning tagaks ettevotte konkurentsivoime ja

atraktiivsuse tooturul.

Kéesoleva magistritoo fookus oli suunatud ettevotte tootajate jaoks oluliste vaddrtuste ja kogemuse
uurimisele, kuna tootajate hoidmine on ettevotte pikaajalise toimimise ja edu jaoks kriitilise
tdhtsusega. TooOtajate védrtuste iihtimine ettevottes kogetavaga on oluline, kuna edaspidi

tegutsevad just nemad ettevotte briandi edasikandjate ja saadikutena.
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Alljargnevalt on kokkuvdtvalt toodud olulisemad jareldused, ettepanekud ja hinnangud:

Ramirendi Baltikumi to6tajad peavad koige olulisemaks sotsiaalseid ja juhtimisega seotud
vadrtusi ja vihem oluliseks arengu ning t60 ja eraelu tasakaaluga seonduvaid vééartusi.
Kogevad todtajad Ramirendis peamiselt mainega seotud véirtusi, aga ka sotsiaalseid ja
arenguga seotud véirtusi, vihem aga majanduslikke ja t00 ja eraelu tasakaaluga seotud
vadrtusi.

Koige suuremad erinevused ootuste ja reaalse kogemuse vahel on vahetu juhtimisega seotud
ja sotsiaalsete vaartuste vahel. See on ettevotte jaoks kriitilise tédhtsusega arenguvaldkond,
kuna tootajad eelistavad tootada organisatsioonides, kus tuntakse muret nende heaolu pérast,
pakutakse iseseisvust ja sobralikku meeskondlikku atmosféddri. Juhtimise kvaliteet on toGtajate
hoidmisel kriitilise tdhtsusega, kuna too6tajad ei lahku ega jai ettevottesse mitte ettevotte parast,
vaid juhtide pérast.

Tootajate ootused arenguvoimalustega seoses on kooskolas ettevottes pakutavaga.
Arenguvdimaluste véirtus on iiks olulisematest moddetest, mis mojutab tddandja mainet ning
on todtajate hoidmise ja piihendumise oluline vahend.

Uuringutulemuste jargi kogevad to6tajad Ramirendis kdige enam mainega seotud véartusi, mis
néitab, et ettevottel on olemas head eeldused, et meelitada ettevottesse hédid kandidaate, kuna
ettevottepdhised tegurid avaldavad todotsijatele tavaliselt rohkem moju kui ametikohaga
seotud tegurid ning et ettevotte tugev identiteet ja hea maine tddandjana médravad té6koha
atraktiivsuse ning on olulised tegurid tugevate kandidaatide ligimeelitamisel.

Majanduslike vairtuste puhul tuli vélja oluline erinevus todtajate ootuste ja ettevottes pakutava
vahel. See on valdkond, kus kindlasti tuleb erinevuste pohjused vilja selgitada, kuna tootajad
eelistavad tootada ettevottes, kus neid koheldakse ja premeeritakse oiglaselt ning efektiivne
tasude ja hiivede pakett annab ettevottele konkurentsieelise ja voimaldab ligi meelitada ja
hoida talente.

T60 ja eraeluga seotud viddrtused on Ramirendi todtajate jaoks kdige vdhemolulised ning
uuringu tulemuste kohaselt neid véirtusi ka kogetakse ettevottes kdige vdahem, samas aga
erinevus tootajate ootuste ja ettevottes kogetava vahel on statistiliselt vdga oluline. To6tajad
eelistavad iildjuhul to6tada organisatsioonides, mis pakuvad paindlikku té6aega ja kodus
tootamise voimalust.

Kdigi uuringus kajastatud 17 todheaoluga seotud védrtuse osas tajuvad tdotajad kdige enam,

et nende ootused on oluliselt kdrgemad kui to6andja juures kogetav.
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e Soovitusindeks kdigis kolmes riigis on positiivne, kuid uuringu tulemustest saab jireldada, et
koige tugevam todandja brand on Ramirendi Léti tiitarettevottes, kus vahed ettevottes kogetava
ja tootajate vadrtuste vahel on kdige vidiksemad ning soovitusindeks koige korgem. Koige
ndrgem aga Eesti organisatsioonis.

e Uuringust selgus, et erinevusi tootajate poolt oluliseks peetavate vadrtuste vahel tulenevalt
clukohariigist (Eesti, Léti, Leedu) ei ole, kiill aga esinesid erinevused vaartustes, mida ettevote
tootajatele pakub.

e Magistritoo uuring kinnitas, et ,,to6andja atraktiivsus peitub vaataja silmades® ning et toGtajate
sugu, vanus, toostaaz ja ametipositsioon mdjutab oluliselt tootajate ettekujutust organisatsiooni

atraktiivsusest.

Viidrtuspakkumise arendamisel teeb t66 autor ettepaneku panna rohku tootajate jaoks olulistele
véirtustele, eelkdige sotsiaalsetele ja juhtimisega seotud ning to6heaolu mojutavate viirtuste vilja
toomisele ning arvestada kindlasti ka erisustega tulenevalt to6tajate soost, vanusest, to0staazist ja

ametipositsioonist.

Ramirendi tootajate todalase heaolu ja ettevotte atraktiivsuse parandamiseks tddandjana peab
ettevote senisest enam rohku poorama juhtimiskvaliteedi arendamisele eelkdige vahetu
juhtimisega (tookoormus ja t00 planeerimine, tagasiside andmine, iseseisvuse ja
otsustamisvabaduse andmine), aga ka iildjuhtimisega (t60tajate kaasamine otsustamisse) seotud
tegevuste parendamisele, tooohkkonna ning omavahelise koostdd parandamisele, majanduslike
(eelkdige edutamise ja palgatdusuga seotud) vairtuste konkurentsivoimelisuse hindamisele ning

t60 ja eraelu tasakaalu voimaldavate meetmete rakendamisele.

Kiesoleva magistritod tulemust saavad kasutada teised teenindussektoris tegutsevad ettevotted
tildise arusaama kujundamiseks, millised véirtused on toodtajatele tookoha valikul olulised ning
kuivord méirab todtajate elukohariik, sugu, vanus, td0staaZz ja ametipositsioon todtaja arusaama
atraktiivsest tooandjast. Vaartuste kogemise osa on pigem ettevottespetsiifiline ja see on heaks
sisendiks Ramirent Baltic AS juhtkonnale jirgnevate strateegiliste ostuste tegemisel
juhtimiskvaliteedi, tookeskkonna ja organisatsioonikultuuri arendamisel tddtajate heaolu ja

kogemuse parandamiseks.
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Magistritod vOimalik edasiarendus voiks olla potentsiaalsete sihtgruppide hulgas viljaspool
ettevotet tooandja valikul oluliste vairtuste viljaselgitamine, mis annaks koos kdesoleva uuringu
tulemustega ettevottele tervikpildi tootajate ootustest ja vadrtustest ning aitaks vilja selgitada

Ramirendi briandi tugevuse ka potentsiaalsete sihtgruppide hulgas.
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SUMMARY

EMPLOYER ATTRACTIVENESS AND VALUE PROPOSITION IN THE EQUIPMENT
RENTAL AND SERVICE COMPANY

Kristi Velbaum

We live in a volatile, uncertain, complex and ambiguous (VUCA) world with a complex,
segmented and aging society, where candidates choose companies based on their personal values.
Finding suitable new employees and retaining existing employees is becoming an increasing
challenge for companies. In a situation where employees have more choice in choosing a job, those
employers who stand out in a positive way gain an advantage. One way to differentiate and build
a reputation is to create an attractive employer brand. Previous researches has found that the
dimension of a healthy work environment is one of the most important dimension influencing an
employer's brand. Employees prefer to work in organizations where there is concern for employee
well-being, independence and a friendly team atmosphere. Skillfully combining the dimensions of
well-being in the employer's value proposition gives the company the opportunity to differentiate
itself from competitors and develop an attractive employer brand. However, the long-term success
of the employer's brand is guaranteed if the created image also corresponds to reality, the

employees' experience in the company meets the promises of the employer's brand.

Developing an attractive employer brand is a priority for Ramirent Baltic AS in the coming years,
but today the company does not have a clear input for creating an attractive value proposition,
what values the company's employees consider important when choosing an employer and whether
the values the company offers to its employees are important. The aim of this master's thesis is to
find a solution to the above mentioned problem and to find out which values that determine the
attractiveness of an employer are important for the employees and how they experience these
values in the company. Based on the results of the survey, make proposals for the development of
the company's value proposition, which would meet the expectations of employees and ensure the

company's competitiveness and attractiveness in the labor market.
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The focus of this master's thesis is to study the values and experience important for employees.
Retaining employees is critical in the long-term perspective and success of the company. The
coincidence of the values of the employees with the experience of the company is important,

because in the future they will act as transmitters and ambassadors of the company's brand.

Based on the aim of the master thesis, the author seeks answers to the following questions during

the study:

1) Which values determining the attractiveness of the employer are important for the employees
of Ramirent Baltic AS?

2) What is the attractiveness of Ramirent as an employer among its existing employees, how the
values of employees coincide with what is experienced in the company?

3) What are the differences in the values that determine the attractiveness of an employer due to

the country of residence, gender, age, seniority and position of the employees?

In order to achieve aim of the master thesis, the following research tasks have been set:

1) To study the theoretical approaches of employer branding, value proposition and attractiveness
in various researches.

2) Based on theoretical approaches, to identify the factors determining the attractiveness of the
employer and to compile a research model based on it.

3) Carry out an empirical study among the employees of Ramirent Baltic AS and its Latvian and
Lithuanian branches in order to find out which factors determining the attractiveness of the
employer are important for the employees and what values they experience in the company.

4) Based on the results of the survey, to draw conclusions how attractive employer Ramirent
Baltic AS is for its current employees. How employees™ values coincide with the company's
experience and which are the differences between employees™ values and experience due to
employees' gender, age, country of residence, seniority and position.

5) Based on the results of the study, to make proposals for the development of an attractive

employer value proposition.

In order to solve the research problem and fulfill the goal of the master's thesis, a survey is
conducted among 289 employees of Ramirent Baltic AS in Estonia, Latvia and Lithuania. The
research model is based on Rosethorn's (2009) approach to the elements of an employer's brand
(Figure 2). The questionnaire was prepared on the basis of the employer attractiveness model

prepared by the author in Figure 6 and Annex 1. The model is based on Berthon et al. (2005),
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Bakanauskiene et al. (2016, 2017) Dabirian et al. (2017) theoretical approaches to the dimensions
and factors of employer attractiveness. The author of the master thesis has supplemented the
questionnaire with aspects of working life that promote mental health and well-being, based on
the approaches of Guest and Conway (2004, 63) and the European Commission's guide

“Promoting mental health in the workplace” (2014).

The results of the survey shows that the social and management values are the most important for
Ramirent Baltic employees, they experience the most reputational values in the company, as well
as social and developmental values. The biggest differences between expectations and real
experience are between direct management and social values, but also between economic, general
management and work-life balance values, where employees' expectations are significantly higher
than they experience today in the company. The study confirmed the results of previous studies
that "the attractiveness of the employer is in the eyes of the viewer" and that the gender, age,
seniority and position of the employees significantly influence the employees' perception of the
attractiveness of the organization. At the same time, the study revealed that there are no differences
between the values considered important by employees due to the country of residence (Estonia,

Latvia, Lithuania).

In order to improve the well-being of Ramirent employees and the company's attractiveness as an
employer, the company must pay more attention to developing leadership, improving the working
environment and cooperation, assessing competitiveness of economic values and implementing

work-life balance measures.

When developing the employer value proposition, the author proposes to emphasize the values
that are important for employees, especially social and managerial values that affect well-being at
work and also to take into account differences due to employees' gender, age, seniority and
position.

The results of the master's thesis can be used by other companies operating in the service sector to
form a general understanding of what values are important for employees in choosing an employer
and how employees' country of residence, gender, age, seniority and position determine the
employee's perception of an attractive employer. Employees™ experience is rather company-
specific and is a good input for the management of Ramirent Baltic AS in making strategic
decisions for the development of leadership, work environment and organizational culture to

improve employee well-being and employees™ experience.
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LISAD

Lisa 1. Uurimist66 instrument - tooandja atraktiivsuse mudel

Faktor Viirtuse Too Autor
dimensioon heaolu

Head suhted ja sarnased | Sotsiaalne TH Berthon et al. (2005)

véartused kolleegidega Dabirian et al. (2017)
Bakanauskiene et al. (2017)
Euroopa Komisjoni juhend (2014)

Head suhted otsese juhiga | Sotsiaalne TH Berthon et al. (2005)
Bakanauskiene et al. (2017)
Euroopa Komisjoni juhend (2014)
Guest, Conway (2004)

Toetavad ja abivalmid | Sotsiaalne TH Berthon et al. (2005)

kolleegid Dabirian et al. (2017)
Alniacik, Alniacik (2012)
Euroopa Komisjoni juhend (2014)
Guest, Conway (2004)

Meeldiv ja positiivne | Sotsiaalne TH Berthon et al. (2005)

to6ohkkond Dabirian et al. (2017)
Bakanauskiene et al. (2017)

Koostdole orienteeritud | Sotsiaalne TH Dabirian et al. (2017)

meeskond Alniacik, Alniacik (2012)
Bakanauskiene et al. (2016
Bakanauskiene et al. (2017)

Tootajate tugev | Sotsiaalne TH Berthon et al. (2005)

iihtekuuluvustunne Euroopa Komisjoni juhend (2014)

Ettevottes tootamine | Arengu- Berthon et al. (2005)

tostab enesekindlust véimaluste Bakanauskiene et al. (2016)
Bakanauskiene et al. (2017)
Roy (2008)
Sivertzen et al. (2013)

Isiklik areng ja head | Arengu- TH Berthon et al. (2005)

koolitusvdimalused vOimaluste Dabirian et al. (2017)

Sengupta et al. (2015)
Bakanauskiene et al. (2016)
Bakanauskiene et al. (2017)
Euroopa Komisjoni juhend (2014)
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Ettevottes toGtamine | Arengu- Berthon et al. (2005)
suurendab minu véartust | voimaluste Dabirian et al. (2017)
tooturul Bakanauskiene et al. (2016)
Bakanauskiene et al. (2017)
Ettevottes tootamine Arengu- Berthon et al. (2005)
tekitab minus uhkust voimaluste
Rahvusvaheline ettevote | Arengu- Bakanauskiene et al. (2016)
vOimaluste Bakanauskiene et al. (2017)
Ponev ja viljakutseid | Arengu- Berthon et al. (2005)
pakkuv tookeskkond vOimaluste Dabirian et al. (2017)
Innovaatiline t6oandja - | Arengu- Berthon et al. (2005)
kasutab uudseid | voimaluste Dabirian et al. (2017)
tooviise/tehnoloogaid ja Bakanauskiene et al. (2016)
on tulevikku vaatav Bakanauskiene et al. (2017)
Sivertzen et al. (2013)
Arendav ja huvitav t66 Arengu- TH Sengupta et al. (2015
voimaluste Uppal et al. (2018)
Bakanauskiene et al. (2016)
Bakanauskiene et al. (2017)
Euroopa Komisjoni juhend (2014)
Voimalus rakendada | Arengu- Berthon et al. (2005)
kutse-/ kdrgkoolis | voimaluste Dabirian et al. (2017)
omandatud teadmisi Alniacik, Alniacik (2012)
Voimalus teistega oma | Arengu- Berthon et al. (2005)
teadmisi jagada ja teisi | vOimaluste Dabirian et al. (2017)
Opetada
Head voimalused | Majanduslik Berthon et al. (2005)
edutamiseks
Head voimalused | Majanduslik Berthon et al. (2005)
palgatousule
Konkurentsivoimeline Majanduslik Berthon et al. (2005)
tootasu (vorreldes sama Dabirian et al. (2017)
positsiooniga teistes Bakanauskiene et al. (2016)
ettevotetes) Bakanauskiene et al. (2017)
Tootulemustest  soltuv | Majanduslik Bakanauskiene et al. (2016
todtasu
Atraktiivne ildine | Majanduslik Berthon et al. (2005)
motivatsioonipakett Dabirian et al. (2017)
(materiaalsed ja Bakanauskiene et al. (2016)
mittemateriaalsed hiived) Bakanauskiene et al. (2017)
Kindel ja stabiilne t66 Majanduslik Berthon et al. (2005)

Dabirian et al. (2017)
Bakanauskiene et al. (2017)
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Ettevote pakub korge
kvaliteediga tooteid ja
teenuseid

Ettevotte maine

Berthon et al. (2005)
Alniacik, Alniacik (2012)
Sivertzen et al. (2013)

Sotsiaalselt
vastutustundlik ettevote

Ettevotte maine

Berthon et al. (2005)
Bakanauskiene et al. (2017)

Ettevote on kliendile | Ettevitte maine Berthon et al. (2005)

orienteeritud, Dabirian et al. (2017)

pingutatakse  klientide Alniacik, Alniacik (2012)

rahulolu nimel

Ettevotte hea  maine | EttevGtte maine Bakanauskiene et al. (2017)

tooandjana

Juhtkonnapoolne Uldjuhtimine TH Berthon et al. (2005)

tunnustamine Dabirian et al. (2017)
Roy (2008)
Sivertzen et al. (2013)
Bakanauskiene et al. (2016)
Euroopa komisjoni juhend (2014)

Ettevottel on  selge | Uldjuhtimine Bakanauskiene et al. (2016)

strateegia ja suund

Tootajad on kaasatud | Uldjuhtimine TH Guest, Conway (2004)

otsustamisprotsessidesse Euroopa Komisjoni juhend (2014)

ja probleemide

lahendamisse

Aus  ja erapooletu | Uldjuhtimine TH Euroopa Komisjoni juhend (2014)

juhtimisstiil

Psiihholoogiliselt Uldjuhtimine TH Bakanauskiene et al. (2016)

turvaline tookeskkond —

vOoimalus esitada oma

arvamusi ja motteid ilma

kartuseta et sellel jargneb

halvustav suhtumine voi

moni muu negatiivne

tagajirg

Moistlik tookoormus, | Vahetu TH Dabirian et al. (2017)

hésti planeeritud t66 juhtimine Bakanauskiene et al. (2016)
Euroopa Komisjoni juhend (2014)
Guest, Conway (2004)

Toetav ja innustav juht Vahetu TH Dabirian et al. (2017)

juhtimine Bakanauskiene et al. (2016)

Bakanauskiene et al. (2017)
Euroopa Komisjoni juhend (2014)

Selged rollid ja ootused | Vahetu TH Bakanauskiene et al. (2016)

t00 suhtes juhtimine Euroopa Komisjoni juhend (2014)

Guest, Conway (2004)
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tasakaal

Tagasiside saamine oma | Vahetu TH Bakanauskiene et al. (2016)

t00 kohta juhtimine Euroopa Komisjoni juhend (2014)
Iseseisvus ja | Vahetu TH Bakanauskiene et al. (2016)
otsustusvabadus oma | juhtimine Bakanauskiene et al. (2017)

tood puudutavates Euroopa Komisjoni juhend (2014)
kiisimustes Guest, Conway (2004)

Paindlik t6oaeg Too ja eraelu Dabirian et al. (2017)

Bakanauskiene et al. (2017)

T60 ja eraclu tasakaal

Too ja eraelu
tasakaal

Dabirian et al. (2017)
Sengupta et al. (2015)
Bakanauskiene et al. (2016)
Bakanauskiene et al. (2017)

Voéimalus kodust to6tada

Too ja eraelu
tasakaal

Bakanauskiene et al. (2017)

Ettevotte asukoht (kodule
lihedal)

Too ja eraelu
tasakaal

Bakanauskiene et al. (2017)

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 2. Uuringu kiisimustik

Hea kolleeg!

Seoses Tallinna Tehnikatilikooli magistridppe Opingutega olen 10put6d raames ldbi viimas
uuringut, mille eesmirgiks on vélja selgitada, millised tegurid miiravad Ramirendi Baltikumi
tootajate jaoks todandja atraktiivsuse (mida tootajad toosuhte puhul kdige enam hindavad) ja
milliseid véértusi tootajad tdna Ramirendis kogevad.

Uuring on anoniilimne ning saadud tulemusi analiiiisitakse magistritoos ja kasutatakse Ramirendi
todandja brindi arendamiseks.

Palun tdida kiisimustik hiljemalt 16.12.2019.a.
Sinu arvamus on véga oluline. Kiisimustele vastamine votab aega kuni 15 minutit.

Kui Sul on kiisimusi voi probleeme kiisitlusele vastamisega, siis palun vota minuga tihendust:
kristi.velbaum@ramirent.ee voi telefonil +372 56 644 920.

Ette tdnades,
Kristi Velbaum
Personalijuht

1. Kui olulised on to6andja valikul Sinu jaoks jirgmised tegurid?

Palun anna hinnang skaalal, kus:

4 - Viga oluline

3 - Pigem oluline

2 - Pigem ebaoluline

1 - Téiesti ebaoluline

Kui Sa ei oska mdnele kiisimusele vastata, siis vali "Ei oska vastata"
Head suhted ja sarnased viirtused kolleegidega

Head suhted otsese juhiga

Toetavad ja abivalmid kolleegid

Meeldiv ja positiivne to60hkkond

Koostoole orienteeritud meeskond

Juhtkonnapoolne tunnustamine

Ettevottes tootamine tdstab enesekindlust

Isiklik areng ja head koolitusvoimalused

Ettevottes tootamine suurendab minu vaartust tooturul
Ettevottes tootamine tekitab minus uhkust
Rahvusvaheline ettevote

Ponev ja véljakutseid pakkuv tookeskkond

XN O~ W

©

-
©

==
M=

89


mailto:kristi.velbaum@ramirent.ee

Lisa 2 jiarg

13. | Innovaatiline todandja - kasutab uudseid tdoviise/tehnoloogiaid ja on tulevikku
vaatav

14. | Ettevote pakub korge kvaliteediga tooteid ja teenuseid

15. | Arendav ja huvitav t60

16. | Head voimalused edutamiseks

17. | Head voimalused palgatdusule

18. | Konkurentsivdoimeline t0otasu (vorreldes sama positsiooniga tesites ettevotetes)

19. | Tootulemustest sdltuv todtasu

20. | Atraktiivne iildine motivatsioonipakett (materiaalsed ja mittemateriaalsed hiived)

21. | Kindel ja stabiilne t66

22. | Sotsiaalselt vastutustundlik ettevote

23. | Voimalus rakendada kutse-/ korgkoolis omandatud teadmisi

24. | Vdimalus teistega oma teadmisi jagada ja teisi Opetada

25. | Ettevote on kliendile orienteeritud, pingutatakse klientide rahulolu nimel

26. | Tootajatel on tugev lihtekuuluvustunne

27. | Ettevotte hea maine tooandjana

28. | Maistlik tookoormus, hdsti planeeritud t606

29. | Toetav ja innustav juht

30. | Ettevottel on selge strateegia ja suund

31. | Tootajad on kaasatud otsustamisprotsessidesse ja probleemide lahendamisse

32. | Selged rollid ja ootused t66 suhtes

33. | Tagasiside saamine oma t60 kohta

34. | Aus ja erapooletu juhtimisstiil

35. | Iseseisvus ja otsustusvabadus oma t66d puudutavates kiisimustes

36. | Psiihholoogiliselt turvaline tookeskkond — vdimalus esitada oma arvamusi ja motteid
ilma kartuseta, et sellele jargneb halvustav suhtumine vdi mdni muu negatiivne
tagajirg

37. | Paindlik todaeg

38. | T60 ja eraelu tasakaal

39. | Vdimalus kodust tootada

40. | Tookoha asukoht (kodule 1&hedal)

Ramirent tooandjana pakub mulle jirgmiseid vairtusi ...

Palun anna hinnang skaalal, kus:

4 - Noustun tdielikult

3 - Pigem ndustun

2 - Pigem ei ndustu

1 - Ei noustu iildse

Kui Sa ei oska monele kiisimusele vastata, siis vali "Ei oska vastata"

Head suhted ja sarnased viirtused kolleegidega

Head suhted otsese juhiga

Toetavad ja abivalmid kolleegid

Meeldiv ja positiivne to60hkkond

g~ w N

Koostdole orienteeritud meeskond
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6. | Juhtkonnapoolne tunnustamine

7. | Ettevottes tootamine tdstab enesekindlust

8. | Isiklik areng ja head koolitusvdimalused

9. | Ettevottes todtamine suurendab minu viirtust tooturul

10. | Ettevottes todtamine tekitab minus uhkust

11. | Rahvusvaheline ettevote

12. | Ponev ja viljakutseid pakkuv tookeskkond

13. | Innovaatiline to6andja - kasutab uudseid tooviise/tehnoloogiaid ja on tulevikku
vaatav

14. | Ettevote pakub korge kvaliteediga tooteid ja teenuseid

15. | Arendav ja huvitav t66

16. | Head voimalused edutamiseks

17. | Head véimalused palgatdusule

18. | Konkurentsivdoimeline t0otasu (vorreldes sama positsiooniga tesites ettevotetes)

19. | Tootulemustest sdltuv tdotasu

20. | Atraktiivne iildine motivatsioonipakett (materiaalsed ja mittemateriaalsed hiived)

21. | Kindel ja stabiilne t66

22. | Sotsiaalselt vastutustundlik ettevote

23. | Vdimalus rakendada kutse-/ kdrgkoolis omandatud teadmisi

24. | Vdimalus teistega oma teadmisi jagada ja teisi Opetada

25. | Ettevote on kliendile orienteeritud, pingutatakse klientide rahulolu nimel

26. | Tootajatel on tugev lihtekuuluvustunne

27. | Ettevotte hea maine tooandjana

28. | Moistlik tookoormus, histi planeeritud t66

29. | Toetav ja innustav juht

30. | Ettevottel on selge strateegia ja suund

31. | Tootajad on kaasatud otsustamisprotsessidesse ja probleemide lahendamisse

32. | Selged rollid ja ootused t66 suhtes

33. | Tagasiside saamine oma t60 kohta

34. | Aus ja erapooletu juhtimisstiil

35. | Iseseisvus ja otsustusvabadus oma t66d puudutavates kiisimustes

36. | Psiihholoogiliselt turvaline tookeskkond — vdimalus esitada oma arvamusi ja motteid
ilma kartuseta, et sellele jdrgneb halvustav suhtumine v6i moni muu negatiivne
tagajirg

37. | Paindlik to6aeg

38. | T60 ja eraelu tasakaal

39. | Vdimalus kodust todtada

40. | Tookoha asukoht (kodule 1dhedal)

Too vilja kolm miirksona, mis Sinu arvates teevad Ramirendi téoandjana
unikaalseks

Kui tdenaoliselt Sa soovitad Ramirenti tooandjana oma sopradele ja tuttavatele
(eNPS), skaala 0-10, kus 0 on ei soovita iildse ja 10 on soovitan véga.
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5. Elukohariik
o Eesti
o Lt
e Leedu

6. Positsioon ettevottes:
e o0sakonna- voi valdkonna juht
e rendipunkti juht
e miiligi- voi projektijuht
e administratsiooni to6taja (finants, sisseost)
e klienditeenindaja
e mehaanik
e laotootaja

7. Sinu siinniaasta
e Kuni 20-aastane
e 21-30-aastane
e 31-40-aastane
e 41-50-aastane
e 51-60-aastane
e Vanem kui 61 aastat

8. Toostaaz ettevottes
e Allal aasta

e 1-3 aastat
e 4-6 aasta
e 7-9 aastat

e 10-12 aastat
e Ule 12 aasta

9. Sinu sugu
e Mees
e Naine

Suur tdnu vastamise eest!
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Lisa 3. Vaartuste lithendused

Kiisimuste taisversioon Kiisimuste lithiversioon

1. Head suhted ja sarnased vaartused|l. Head suhted kolleegidega
kolleegidega

2. Head suhted otsese juhiga 2. Head suhted juhiga

3. Toetavad ja abivalmid kolleegid 3. Toetavad kolleegid

4. Meeldiv ja positiivne t660hkkond 4. Meeldiv t660hkkond

5. Koostdole orienteeritud meeskond 5. Koostoole orienteeritud meeskond
26. Tootajatel on tugev tihtekuuluvustunne | 26. Tugev iihtekuuluvustunne
Sotsiaalne dimensioon Sotsiaalne

7. Ettevottes tootamine tOstab enesekindlust | 7. Tostab enesekindlust

8. Isiklik areng ja head koolitusvdoimalused | 8. Isiklik areng

9. EttevOttes tdOtamine suurendab minu |9. Suurendab viirtust to6turul
vaartust tooturul

10. Ettevottes tootamine tekitab minus uhkust | 10. Tekitab uhkust

11. Rahvusvaheline ettevote 11. Rahvusvaheline ettevote

12.  Ponev ja  viljakutseid pakkuv |12. Ponev tookeskkond
tookeskkond

13. Innovaatiline to6andja - kasutab uudseid | 13. Innovaatiline td6andja
tooviise/tehnoloogiaid ja on tulevikku vaatav

15. Arendav ja huvitav t606 15. Arendav ja huvitav t60

23. Voimalus rakendada kutse-/korgkoolis |23. Vimalus rakendada teadmisi
omandatud teadmisi

24. Voimalus teistega oma teadmisi jagada ja | 24. Voimalus oma teadmisi jagada
teisi Opetada

Arenguvdimaluste dimensioon Areng
16. Head voimalused edutamiseks 16. Head voimalused edutamiseks
17. Head voimalused palgatdusule 17. Head voimalused palgatdusule

18. Konkurentsivoimeline todtasu (vorreldes | 18. Konkurentsivoimeline todtasu
sama positsiooniga teistes ettevotetes)

19. Tootulemustest soltuv todtasu 19. Tootulemustest soltuv todtasu

20. Atraktiivne iildine motivatsioonipakett | 20. Atraktiivne motivatsioonipakett
(materiaalsed ja mittemateriaalsed hiived)

21. Kindel ja stabiilne t60 21. Kindel ja stabiilne t60

Majanduslik dimensioon Majanduslik

14. Ettevote pakub korge kvaliteediga tooteid | 14. Korge kvaliteediga tooted ja teenused
ja teenuseid

22. Sotsiaalselt vastutustundlik ettevote 22. Sotsiaalselt vastutustundlik ettevote

25. Ettevote on kliendile orienteeritud, | 25. Kliendile orienteeritud
pingutatakse klientide rahulolu nimel

27. Ettevotte hea maine todandjana 27. Hea maine todandjana
Ettevotte maine Maine
6. Juhtkonnapoolne tunnustamine 6. Juhtkonnapoolne tunnustamine
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30. Ettevottel on selge strateegia ja suund

30. Selge strateegia ja suund

31. Tootajad on kaasatud otsustamis-
protsessidesse ja probleemide lahendamisse

31. Tootajad on kaasatud

34. Aus ja erapooletu juhtimisstiil

34. Aus ja erapooletu juhtimisstiil

36. Psiihholoogiliselt turvaline td6keskkond —
vOoimalus esitada oma arvamusi ja motteid
ilma kartuseta, et sellele jargneb halvustav
suhtumine v61 moni muu negatiivne tagajirg

36. Psiihholoogiliselt turvaline
tookeskkond

Uldjuhtimine

Uldjuhtimine

28. Maistlik tookoormus, histi planeeritud t66

28. Moistlik tookoormus

29. Toetav ja innustav juht

29. Toetav ja innustav juht

32. Selged rollid ja ootused t66 suhtes

32. Selged rollid ja ootused

33. Tagasiside saamine oma t66 kohta

33. Tagasiside saamine

35. Iseseisvus ja otsustusvabadus oma to6d
puudutavates kiisimustes

35. Iseseisvus ja otsustusvabadus

Vahetu juhtimine

Vahetujuhtimine

37. Paindlik t66aeg

37. Paindlik tdoaeg

38. To0 ja eraelu tasakaal

38. To0 ja eraelu tasakaal

39. Voimalus kodust tootada

39. Voimalus kodust tootada

40. Tookoha asukoht (kodule 1dhedal)

40. Tookoha asukoht

To0 ja eraelu tasakaal

Toojaeraelu

Allikas: autori koostatud
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Lisa 4. Vastajate arv vanuse jargi

Vanem kui 51 aastat 14% 20-30-aastane 26%

41-50-aastane 21

31-40-aastane 39%

Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik
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Lisa 5. Vastajate arv toostaazi jargi

Alla 1 aasta

Ule 12 aasta 12,2%

22,8%

1-3 aastat
10-12 aastat 25,9%
7,1%
7-9 aastat
10,2%

4-6 aasta 21,8%

Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik
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Lisa 6. Vaartuste T-Test, Eesti

Oluline Pakub

Viirtus Dimensioon M | SD M SD t Sig. (2-

tailed)
4. Meeldiv t600hkkond Sotsiaalne 3,81 10,391| 3,16 | 0,661 | 7,739 |p<0,001
5. Koostoole orienteeritud | Sotsiaalne 3,75 10,436| 3,16 | 0,665 | 6,933 |p<0,001
meeskond
28. Maistlik tookoormus Vahetu juhtimine 3,66 |0,615| 2,91 | 0,889 | 6,708 |p<0,001
33. Tagasiside saamine Vahetu juhtimine 3,57 10,651| 2,98 | 0,689 | 5,984 |p<0,001
35. Iseseisvus ja Vahetu juhtimine 3,68 10,497 | 3,09 | 0,783 | 5,866 |p<0,001
otsustusvabadus
18. Konkurentsivoimeline | Majanduslik 3,67 [0,501| 3,22 | 0,696 | 5,853 |p<0,001
tootasu
34. Aus ja erapooletu Uldjuhtimine 3,71 10,459| 3,18 | 0,752 | 5,679 |p<0,001
juhtimisstiil
3. Toetavad kolleegid Sotsiaalne 3,68 [0,470| 3,27 | 0,548 | 5,662 |p<0,001
6. Juhtkonnapoolne Uldjuhtimine 3,60 |0,563| 3,00 | 0,837 | 5,610 |p<0,001
tunnustamine
31. Tootajad on kaasatud | Uldjuhtimine 3,44 10594| 2,85 | 0,823 | 5,354 |p<0,001
17. Head vdimalused Majanduslik 3,64 |0,511| 3,10 | 0,821 | 5,208 |p<0,001
palgatdusule
36. Psiihholoogiliselt Uldjuhtimine 3,65 10,532 3,16 | 0,741 | 5,152 |p<0,001
turvaline t6okeskkond
38. T60 ja eraelu tasakaal | TGO ja eraelu tasakaal | 3,64 |0,621| 3,16 | 0,770 | 5,141 |p<0,001
32. Selged rollid ja ootused | Vahetu juhtimine 3,59 10,630| 3,11 | 0,711 | 4,960 |p<0,001
16. Head vdimalused Majanduslik 3,29 10,686 2,75 | 0,891 | 4,898 |p<0,001
edutamiseks
26. Tugev Sotsiaalne 3,48 10,551 | 3,03 | 0,693 | 4,877 |p<0,001
thtekuuluvustunne
2. Head suhted juhiga Sotsiaalne 3,74 10,497| 3,40 | 0,587 | 4,751 |p<0,001
8. Isiklik areng Arenguvoimaluste 3,568 [0,545| 3,21 | 0,737 | 4,553 |p<0,001
29. Toetav ja innustav juht | Vahetu juhtimine 3,69 10,491 | 3,30 | 0,749 | 4,527 |p<0,001
1. Head suhted Sotsiaalne 3,65 [0,530| 3,28 | 0,675 | 4,456 |p<0,001
kolleegidega
37. Paindlik t60aeg T60 ja eraelu tasakaal | 3,42 |0,705| 2,98 | 0,866 | 4,159 |p<0,001
15. Arendav ja huvitav t60 | Arenguvdimaluste 3,56 10,592 3,29 | 0,640 | 3,995 |p<0,001
19. To6tulemustest sdltuv | Majanduslik 3,41 10,699 | 2,97 | 0,915 | 3,654 |p<0,001
tootasu
20. Atraktiivne Majanduslik 3,58 10,522 3,25 | 0,724 | 3,534 | 0,001
motivatsioonipakett
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Lisa 6 jiarg

ettevote

39. Voimalus kodust T606 ja eraelu tasakaal | 3,03 {0,894 | 2,62 | 0,991 | 3,463 0,001
tootada

13. Innovaatiline tddandja | Arenguvdimaluste 3,45 10,571| 3,11 | 0,693 | 3,357 | 0,001
7. Tostab enesekindlust Arenguvodimaluste 3,41 /0,650 3,15 | 0,695 | 3,165 0,002
14. Korge kvaliteediga Ettevotte maine 3,63 /0,511| 3,48 | 0,503 | 2,331 | 0,022
tooted ja teenused

12. Ponev tookeskkond Arenguvodimaluste 3,44 10,592 3,29 | 0,578 | 1,929 0,057
27. Hea maine todandjana | Ettevotte maine 3,68 10,495| 3,57 | 0,547 | 1,691 | 0,095
30. Selge strateegia ja Uldjuhtimine 3,57 10,548 | 3,44 | 0,573 | 1,687 | 0,096
suund

25. Kliendile orienteeritud | Ettevotte maine 3,53 /0,616| 3,39 | 0,646 | 1,621 | 0,109
21. Kindel ja stabiilne t66 | Majanduslik 3,78 10,474| 3,68 | 0,520 | 1,471 | 0,145
9. Suurendab véartust Arenguvoimaluste 3,44 10,594| 3,35 | 0,621 | 1,262 | 0,211
to6turul

23. Voimalus rakendada Arenguvodimaluste 3,10 |0,799| 3,03 | 0,683 | 0,830 | 0,409
teadmisi

40. Tookoha asukoht To0 ja eraelu tasakaal | 3,20 (0,818 | 3,18 | 0,839 | 0,249 0,804
10. Tekitab uhkust Arenguvdimaluste 3,30 {0,648| 3,29 | 0,644 | 0,217 | 0,829
24. Vdimalus oma teadmisi | Arenguvdimaluste 3,09 (0,715| 3,11 | 0,746 | -0,300 | 0,765
jagada

22. Sotsiaalselt Ettevotte maine 3,53 10,672| 3,57 | 0,569 | -0,402 | 0,688
vastutustundlik ettevote

11. Rahvusvaheline Arenguvdimaluste 2,94 10,862 | 3,41 | 0,669 | -5,048 |p<0,001

Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik
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Lisa 7. Vairtuste T-Test, Liti

Oluline Pakub
Viirtus Dimensioon M SD M SD t Sig. (2-
tailed)
38. TS0 ja eraelu tasakaal | T60 ja eraelu 3,73 | 0,548 |3,15| 0,860 | 4,979 |p<0,001
tasakaal
18. Konkurentsivoimeline | Majanduslik 3,82 | 0431 |3,32|0,765| 4,501 |p<0,001
tootasu
4. Meeldiv t660hkkond Sotsiaalne 3,77 | 0,533 |3,48| 0,701 | 4,190 |p<0,001
17. Head voimalused Majanduslik 3,79 | 0,491 |3,21|0,901| 4,029 |p<0,001
palgatdusule
28. Maistlik téokoormus | Vahetu juhtimine 3,77 | 0,465 |3,38| 0,739 | 3,901 |p<0,001
16. Head voimalused Majanduslik 3,50 | 0,748 |3,02|0,911 | 3,810 |p<0,001
edutamiseks
8. Isiklik areng Arenguvdimaluste 3,75 | 0,600 |3,37|0,688 | 3,792 |p<0,001
5. Koostoole orienteeritud | Sotsiaalne 3,75 | 0,571 |3,43|0,673| 3,627 | 0,001
meeskond
31. Tootajad on kaasatud | Uldjuhtimine 3,57 | 0,593 |3,27| 0,733 | 3,461 0,001
37. Paindlik t66aeg T60 ja eraelu 3,24 | 0,878 |2,78 1,018 | 3,330 0,002
tasakaal
35. Iseseisvus ja Vahetu juhtimine 3,63 | 0,655 |3,22|0,796 | 3,236 | 0,002
otsustusvabadus
9. Suurendab véaartust Arenguvdimaluste 3,68 | 0,624 |3,40| 0,807 | 3,175 0,002
toOturul
15. Arendav ja huvitav Arenguvoimaluste 3,72 | 0,613 |3,45|/0,811 | 2,583 | 0,012
t00
34. Aus ja erapooletu Uldjuhtimine 3,68 | 0,504 |3,47|0,700 | 2,428 0,018
juhtimisstiil
39. VGimalus kodust T60 ja eraelu 2,66 | 0,996 |2,30| 1,094 | 2,291 | 0,026
tootada tasakaal
13. Innovaatiline tddandja | Arenguvdimaluste 3,47 | 0,700 |3,27]0,841 | 1,802 0,077
19. Téo6tulemustest soltuv | Majanduslik 3,30 | 0,893 |3,05|0,923 | 1,755 0,085
tootasu
29. Toetav ja innustav Vahetu juhtimine 3,67 | 0,572 |3,52|0,624 | 1,697 | 0,095
juht
6. Juhtkonnapoolne Uldjuhtimine 3,61 | 0,644 |3,46| 0,652 | 1,539 0,129
tunnustamine
33. Tagasiside saamine Vahetu juhtimine 3,38 | 0,640 3,270,686 | 1,474 | 0,146
7. Tostab enesekindlust | Arenguvdimaluste 3,56 | 0,623 |3,41|0,790 | 1,383 0,172
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Lisa 7 jarg

ettevote

36. Psiihholoogiliselt Uldjuhtimine 3,63 | 0554 |351|0,679 | 1,187 | 0,240

turvaline t60keskkond

32. Selged rollid ja Vahetu juhtimine 3,57 | 0,621 |3,48|0,651| 1,150 | 0,255

ootused

20. Atraktiivne Majanduslik 3,53 | 0,650 |3,40|0,807 | 1,134 | 0,261

motivatsioonipakett

3. Toetavad kolleegid Sotsiaalne 3,72 | 0,555 |3,65|0,547 | 0,942 | 0,350

1. Head suhted Sotsiaalne 3,68 | 0,596 |3,62|0,585| 0,851 | 0,398

kolleegidega

26. Tugev Sotsiaalne 3,49 | 0,679 |3,44|0,650| 0,651 | 0,517

uhtekuuluvustunne

2. Head suhted juhiga Sotsiaalne 3,73 | 0,578 |3,70| 0,619 | 0,497 | 0,621

21. Kindel ja stabiilne t66 | Majanduslik 3,75 | 0,541 |3,75| 0,474 | 0,000 | 1,000

10. Tekitab uhkust Arenguvdimaluste 3,36 | 0,846 |3,37|0,786 | -0,191 | 0,849

12. Ponev tookeskkond | Arenguvdimaluste 3,43 | 0,698 |3,47|0,650 | -0,375 | 0,709

14. Kdrge kvaliteediga Ettevotte maine 3,48 | 0,701 |3,52| 0,651 | -0,497 | 0,621

tooted ja teenused

30. Selge strateegia ja Uldjuhtimine 3,62 | 0,640 |3,70| 0,646 | -0,962 | 0,340

suund

40. Tookoha asukoht T66 ja eraelu 3,08 | 0,889 |3,22|0,976 | -1,090 | 0,280
tasakaal

27. Hea maine todandjana | Ettevotte maine 3,58 | 0,675 |3,66|0,633 | -1,398 | 0,167

23. Vdimalus rakendada | Arenguvoimaluste 3,05 | 0,862 |3,18| 0,789 | -1,412 | 0,163

teadmisi

22. Sotsiaalselt Ettevotte maine 3,65 | 0,659 |3,77|0,533 | -1,843 | 0,070

vastutustundlik ettevote

24. Voimalus oma Arenguvdimaluste 3,22 | 0,825 |3,40| 0,718 | -2,100 | 0,040

teadmisi jagada

25. Kliendile Ettevotte maine 3,53 | 0,700 |3,83| 0,418 | -3,461 | 0,001

orienteeritud

11. Rahvusvaheline Arenguvoimaluste 2,93 | 1,041 |3,52|0,822 | -5,197 |p<0,001

Allikas: autori koostatud,

uuringu andmestik
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Lisa 8. Vaartuste T-Test, Leedu

Oluline Pakub

Viirtus Dimensioon M SD M SD t Sig. (2-

tailed)
28. Maistlik Vahetu juhtimine 3,71420,55788|2,9104 | 1,05690 | 5,555 | p<0,001
tookoormus
17. Head vdimalused | Majanduslik 3,7733|0,57105| 3,0566 | 0,93999 | 5,279 | p<0,001
palgatdusule
29. Toetav ja innustav | Vahetu juhtimine 3,8392(0,41304 | 3,3751 | 0,69597 | 4,793 | p<0,001
juht
16. Head vdimalused | Majanduslik 3,5924|0,62416 | 2,9448 | 0,89063 | 4,789 | p<0,001
edutamiseks
18. Majanduslik 3,8101|0,51611|3,2642 | 0,87202 | 4,668 | p<0,001
Konkurentsivoimeline
tootasu
8. Isiklik areng Arenguvoimaluste | 3,7223 |0,55833 | 3,2593 | 0,88580 | 4,124 | p<0,001
19. Tootulemustest Majanduslik 3,4146|0,83405|2,9249 | 0,98765 | 3,733 | p<0,001
sOltuv tootasu
5. Koostdole Sotsiaalne 3,8396 |0,36727 | 3,4641| 0,68045 | 3,685 | 0,001
orienteeritud
meeskond
1. Head suhted Sotsiaalne 3,8181|0,38569 | 3,5088 | 0,65707 | 3,682 | 0,001
kolleegidega
38. T60 ja eraelu T66 ja eraclu 3,6726(0,57381|3,2725| 0,69947 | 3,641 | 0,001
tasakaal tasakaal
39. Voimalus kodust | T60 ja eraelu 3,0204 |1 0,99979 | 2,4900| 1,01262 | 3,634 | 0,001
tootada tasakaal
20. Atraktiivne Majanduslik 3,6606 | 0,63462 | 3,3037 | 0,79999 | 3,630 | 0,001
motivatsioonipakett
31. Tootajad on Uldjuhtimine 3,58150,56217 | 3,1997 | 0,69805 | 3,484 | 0,001
kaasatud
4, Meeldiv Sotsiaalne 3,8571(0,34993 | 3,5356 | 0,65368 | 3,420 | 0,001
t660hkkond
30. Selge strateegia ja | Uldjuhtimine 3,727210,48447 | 3,4354 | 0,65408 | 3,216 | 0,002
suund
35. Iseseisvus ja Vahetu juhtimine 3,6362|0,48105|3,3816 | 0,55566 | 3,126 | 0,003
otsustusvabadus
3. Toetavad kolleegid | Sotsiaalne 3,8181|0,38569 | 3,5451| 0,56627 | 3,036 | 0,004
33. Tagasiside Vahetu juhtimine 3,5177|0,75572|3,0893 | 0,93114 | 3,032 | 0,004
saamine
13. Innovaatiline Arenguvdimaluste | 3,5716 | 0,67763 | 3,1426 | 0,93405 | 2,786 | 0,007
todandja
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Lisa 8 jiarg

26. Tugev Sotsiaalne 3,5269|0,59863 | 3,1997 | 0,79544 | 2,674 | 0,010

tthtekuuluvustunne

32. Selged rollid ja Vahetu juhtimine 3,6291|0,58679|3,2775| 0,77976 | 2,649 | 0,011

ootused

21. Kindel ja stabiilne | Majanduslik 3,821410,38299 | 3,6249 | 0,64261 | 2,558 | 0,013

t00

2. Head suhted juhiga | Sotsiaalne 3,8545|0,35256 | 3,6726 | 0,54120 | 2,510 | 0,015

14. Korge Ettevotte maine 3,6606 | 0,54369 | 3,4820| 0,56667 | 2,365 | 0,022

kvaliteediga tooted ja

teenused

6. Juhtkonnapoolne | Uldjuhtimine 3,6181|0,52192 | 3,3636 | 0,74745 | 2,339 | 0,023

tunnustamine

9. Suurendab véértust | Arenguvoimaluste | 3,5554 (0,68494 | 3,3516 | 0,79716 | 2,327 | 0,024

tooturul

37. Paindlik tooaeg | TO ja eraelu 3,3815/0,84188 | 3,0906 | 0,83716 | 2,298 | 0,025
tasakaal

36. Psithholoogiliselt | Uldjuhtimine 3,7220/0,48750|3,4813| 0,71338 | 2,254 | 0,028

turvaline

tookeskkond

34. Aus ja erapooletu | Uldjuhtimine 3,7321/0,44284 | 3,5356 | 0,65368 | 2,143 | 0,036

juhtimisstiil

15. Arendav ja Arenguvoimaluste | 3,6427|0,51508 | 3,4641 | 0,70621 | 1,677 | 0,099

huvitav to60

27. Hea maine Ettevotte maine 3,6606 | 0,50979 | 3,5895| 0,55987 | 0,905 | 0,369

to0andjana

40. Tookoha asukoht | TG0 ja eraelu 3,1670/0,81081 | 3,0367 | 0,96154 | 0,825 | 0,413
tasakaal

10. Tekitab uhkust Arenguvoimaluste | 3,4364 | 0,62562 | 3,3634 | 0,79461 | 0,769 | 0,445

7. Tostab Arenguvoimaluste | 3,4463|0,65246|3,4105| 0,72646 | 0,305 | 0,762

enesekindlust

22. Sotsiaalselt Ettevotte maine 3,7321/0,48148|3,7678 | 0,46257 |-0,452| 0,653

vastutustundlik

ettevote

23. Voimalus Arenguvoimaluste | 3,18150,78835|3,2361 | 0,78541 |-0,474| 0,637

rakendada teadmisi

12. Pénev Arenguvoimaluste | 3,3930 | 0,64583|3,5356 | 0,65368 |-1,405| 0,165

tookeskkond

24. Voéimalus oma Arenguvdimaluste | 3,3147|0,68918|3,4998 | 0,63099 |-1,779| 0,081

teadmisi jagada

25. Kliendile Ettevotte maine 3,5716|0,62270|3,7142| 0,45175 |-1,855| 0,069

orienteeritud

11. Rahvusvaheline | Arenguvoimaluste |3,3451|0,79128 | 3,6544 | 0,63870 |-4,075 | p<0,001

ettevote

Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik
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Lisa 9. Mittesoovitajate hinnangute erinevused oluliseks peetavate ja
ettevottes kogetavate viirtuste vahel — vairtuste dimensioonide 16ikes

4,0 3,68
3,67 3,56 353 ; 3,66

3.15 3.128 e \3’35
3{22

2,89
3.0 2,81

258 2,66 2,66 2,60
2,5

2,0
1,5

1,0
Sotsiaalne Arenguvéimaluste  Majanduslik Fttevdtte maine  Uldjuhtimine  Vahetujuhtimine  Téd ja eraelu

e Ol utlisus (M) Kogemus (M)

Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik
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Allikas: autori koostatud
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Lisa 11. Passiivsete tootajate hinnangute erinevused oluliseks peetavate ja
ettevottes kogetavate viirtuste vahel — vairtuste dimensioonide 16ikes
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Sotsiaalne Arenguvdimaluste  Majanduslik EttevStte maine  Uldjuhtimine  Vahetujuhtimine T&0 ja eraelu

e Ol ulisus (M) Kogemus (M)

Allikas: autori koostatud, uuringu andmestik
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Lisa 13. Soovitajate hinnangute erinevused oluliseks peetavate ja ettevottes
kogetavate viartuste vahel — viartuste dimensioonide l1oikes
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Lisa 14. Soovitajate hinnangute erinevused oluliseks peetavate ja ettevottes

~e

kogetavate viirtuste vahel — faktorite 16ikes
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Lisa 15. Lihtlitsents

Lihtlitsents 10putoo reprodutseerimiseks ja 1oputoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks'

Mina Kristi Velbaum (autori nimi) (stinnikuupéev: .................... )

1. annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
Tooandja atraktiivsus ja vadrtuspakkumine ehitusseadmete rendi- ja teenindusettevottes,
(loputéo pealkiri)

mille juhendaja on Taimi Elenurm,
(juhendaja nimi)

1.1 reprodutseerimiseks 10put6d siilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmaérgil kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja 10ppemiseni;

1.2 tildsusele kittesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi
raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tihtaja 1oppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jddvad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega isikuandmete
kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

'Lihtlitsents ei kehti juurdepddsupiirangu kehtivuse ajal, vdilja arvatud iilikooli 6igus loputéod
reprodutseerida tiksnes sdilitamise eesmdrgil.
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