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LUHIKOKKUVOTE

TOOTAJATE RAHULOLU JA SEOTUS ORGANISATSIOONIGA AS-is SMARTEN
LOGISTICS

Sirli Roos

Suurenenud tdotajate mobiilsuse ja viljardnde ning uue pdlvkonna todkditumise tdttu on
tdnapédeva organisatsioonid olukorras, kus t60joud pidevalt vahetub. To6tajate hoidmise ja
organisatsiooniga sidumise eesmérgil peavad organisatsioonid pingutama ja teiste

organisatsioonidega t60jou parast konkureerima.

Magistritoo raames viidi 1abi tootajate rahulolu- ja seotuse uuring. Uuringu eesmaérk oli vélja
selgitada tootajate rahulolu ja seotuse tasemed ning uurida, kas alla ja iile iiheaastase staaziga
tootajate rahulolu ja seotuse tasemed erinevad oluliselt ning milliste organisatsiooni
aspektide osas. Eraldi uuritakse rahulolu kiisimustikule lisatud seotuse teemaplokki, et vélja
selgitada, kas piihendumise ja lahkumiskavatsute vahel on seos. Uuringu tulemuste pdhjal
tehakse ettepanekud todtajate rahulolu tOstmiseks ja organisatsioonilise seotuse

kujundamiseks, et pikendada td6tajate plisimist organisatsioonis.

Magistritod  koosneb teoreetilisest osast, empiirilisest uurimusest ning arutelust.
Teoreetilises osas késitletakse tdotajate plihendumise, seotuse ja rahuloluga seotud madisteid
ja teooriaid ning antakse iilevaade alla ja {ile iiheaastase staaziga tOotajate rahulolu
mojutavatest teguritest. Empiirilises uurimuses iseloomustatakse t66 uurimismeetodeid,
valimit ja andmeanaiiisi tulemusi. Meetodina kasutatakse eelnevalt testitud ja
logistikaettevotte jaoks kohandatud toorahulolu kiisimustikku, kuhu lisati ISA seotuse skaala

(ISA Engagement Scale) teemaplokk. Tulemusi mdddetakse 4-palli Lickerti skaalal.

Uuringu tulemustest selgub, et alla ja iile iheaastase staaziga to0tajate hinnangutes ei esine
statistiliselt olulisi erinevusi. Uldine tendents on, et alla 1aastase staaziga td6tajad on vihesel
madral rahulolevamad, kui iile laastase staaziga todtajad, samas lahkumiskavatsused on
uutel tootajatel suuremad ja seotuse tase madalam. Uuringust selgus, et tootajad on eelkdige
ptihendunud enda t66le ja isklikule arengule, mitte organisatsiooni arengule. Pithendumise

taseme ja lahkumiskavatsuste vahel seost ei leitud.

Votmesonad: toorahulolu, organisatsiooniline seotus, ISA seotuse skaala.



ABSTRACT

TOOTAJATE RAHULOLU JA SEOTUS ORGANISATSIOONIGA AS-is SMARTEN
LOGISTICS

Sirli Roos

Title: Employee Satisfaction and Organizational Engagement in AS Smarten Logistics.

Due to emigration, increased mobility of employees and work behavior of new generation,
organizations are in a situation where the workforse is changing constantly. Organizations

are continuously competing to attract and attain good employees.

The aim of this thesis is to research whether there are differences in between the satisfaction
and engagement levels of employees under and over one year of employment. In addition
the thesis researches the relation between organizational commitment and intentions to
leave. The thesis discussion section provides recommendations to AS Smarten Logistics to

create more satisfied and enagaged workforse, who would remain in the organization.

The thesis includes a theoretical backround, empirical research, and a discussion. The
theoretical part gives an overview of employee satisfaction, commitment, engagement, ISA
Engagement Scale and the factors affecting the satisfaction of new employees and
employees with over one year of employment. The empirical study is characterised by
research method and results of data analysis. The method used for research was 4-grade
Lickert scale and previously tested employee satisfaction questionnaire. Author added ISA

Engagement scale to the questionnaire.

The analysis of research results shows that there is no statistical relevance between the

satisfaction and engagement levels of employees under and over one year of employment.

The research found, that employees under one year of employment are slightly more satisfied
with different aspects of organization, than employees over one year of employment. It was
also found, that new employees had lower rates of organizational engagement and higer
intentions to leave. The research shows, that there is no relationship between commitment

and intentions to leave.

Keywords: employee satisfaction, organizational engagement, ISA Engagement scale.
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SISSEJUHATUS

Magistritoé raames viidi, 2015 aasta jaanuaris, 1abi AS-is Smarten Logistics tootajate
rahulolu ja seotuse uuring. Uuringu eesmark oli vilja selgitada tootajate rahulolu ja seotuse
tasemed ning uurida, kas alla ja iile lihcaastase staaziga tootajate hinnangud erinevad
oluliselt ning milliste organisatsiooni aspektide osas. Eraldi uuritakse rahulolu kiisimustikule
lisatud seotuse teemaplokki, et vilja selgitada, kas piihendumise ja lahkumiskavatsute vahel
on seos. Uuringu tulemuste pohjal teeb magistritoé autor organisastsiooni esindajatele
ettepanekuid tootajate rahulolu tdstmiseks ja organisatsioonilise seotuse kujundamiseks, et

pikendada too6tajate piisimist organisatsioonis.

Uuringu  lébiviimise  vajadus tulenes  tootajate  suurenenud rahulolematusest
organisatsiooniga ning suurenenud t66jou voolavusest, mis aastal 2014 tdsusis, vorreldes
2013 aastaga, 6.1% vorra. Suurim vabatahtlik voolavus esines 2014 aastal uute, alla
liheaastase staaziga laotddtajate hulgas, kus toole tulnutest lahkus sama aasta jooksul 52%

toOtajatest.

T6o6jou voolavust vdivad pohjustada nii organisatsioonist kui majanduskekkonnast
tulenevad tegurid. Rohket konkurentsi pakkuv majandusolukord esitab organisatsioonidele
véljakutseid seoses tarbijate itimberasustumisega, konkurentide jdrjest keerukamate
dristrateegiatega, pidevate muutustega kliendibaasides jne. Selleks, et keerulises
majanduskeskkonnas edukas olla, peaksid organisatsioonil olema oskuslikud ja lojaalsed

tootajad, kes tagavad oma to6ga organisatsioonile kdrge produktiivsuse. (Abraham, 2012)

Konkurentsirohke majandus- ja tooturuolukord mojub ka organisatsioonide t66jou
situatsiooni. Statistikaameti andmetel oli 1. jaanuari 2015 seisuga Eesti rahvaarv vihenenud,
vorreldes 2014 aastaga, 3600 inimese vdOrra. Negatiivse loomuliku iibe tdttu vdhenes
rahvaarv 1900 inimese vorra ning negatiivse vilisrdndesaldo tottu 1700 vorra. Eestisse
saabus 2014. aastal elama 2900 inimest ja Eestist lahkus 4600 inimest. Statistikaameti
rahvastikuprognoosi kohaselt hakkab vilisrdnne lahiaastatel vihenema seoses aktiivses
randeeas, 20-39aastase, rahvastiku vdhenemisega. (Statistikaamet, Pressiteade nr 8,
15.03.2015)



Tooealiste inimeste vihenemine kajastub ka suurenenud vabade ametikohtade méiéras, mis
nditab, et toopakkumisi on rohkem, kui sobivaid to6tajaid. Statistikaameti andmetel oli Eesti
ettevotetes 2014. aasta IV kvartalis 7200 vaba ametikohta, seega vabade ametikohtade arv
suurenes 2013. aasta IV kvartaliga vorreldes 13.6%. Vabade ametikohtade maér oli jatkuvalt

kdige korgem Harju maakonnas, 1.7%. (Statistikaamet, pressiteade nr 30, 15.03.2015)

Magistritdo autor on arvamusel, et kuna 20- 39aastaste todealiste inimeste arv hakkab Eestis
lahiaastatel vihenema, on oodata veel keerulisemaid aegu Eesti to6turul ning antud olukord

paneb organisatsioonid omavahel to6tajate nimel konkureerima.

Paljud organisatsioonid on kiivitanud programme tdotajate rahulolu tdostmiseks, kuid
rahulolu tostmine tiksi ei taga toGtajate to6le pithendumist ja organisatsiooni piisima jadmist.
Rahulolevad to6tajad vaivad todtada vaid oma tookoha miinimumnduete piirides, mis ei taga
veel organisatsioonile edu. Erinevad uuringud on niidanud, et organisatsiooni
tulemuslikkuse tagavad organisatsiooniga emotsionaalselt seotud tootajad. Seega tuleks luua

programme, millega suurendatakse organisatsioonilist seotust rahulolevate tootajate kaudu.
(Abraham, 2012)



1. TOOTAJATE RAHULOLU JA ORGANISATSIOONILISE SEOTUSE
TEOREETILISED LAHTEKOHAD
1.1 TOORAHULOLU JA RAHULOLUGA SEOTUD MOISTED

Toorahuloluga seonduvad erinevad mdisted nagu rahulolu, motivatsioon, t66jou voolavus,
piihendumus, seotus jne. Kiesoleva magitritod raames ldbiviidud uuringu tulemusi
esitatakse ja analiiiisitakse eelloetletud mdistete abil. Et uuringu analiilisi ja jarelduste osa
oleks tihiselt moistetav, esitab magistritdo autor lithidalt nimetatud moistete definitsioonid.

Moisteid plihendumus ja seotus kisitletakse pohjalikumalt punktis 1.3.

Toorahulolu on ametist vai tdoalasest tegevusest tulenev meeldiv emotsionaalne seisund,
mis kajastab vajaduste rahuldatuse astet ja nditab, kuidas to6tajale tema t66 meeldib (Alas,
2002). Armstrong (2006, 264) lisab, et t6oga rahulolu nditab suhtumist ja tundeid, mis
inimestel nende to6ga seoses tekivad. Samal arvamusel on ka Brunetto, Teo jt (2012 cit
Spector& Fox, 2003) kes {itlevad, et toorahulolu on t66ga seotud emotsioon, mis voib olla
nii positiivne kui negatiivne. Armstrong (2006, 264) vdidab, et positiivne suhtumine t6dsse
viitab to0ga rahulolule ja negatiivne suhtumine t60sse viitab todga rahulolematusele.
Brunetto, Teo jt (2012), viidates Spector (1994) uuringule, selgitavad, et rahulolevad
inimesed tootavad efektiivsemalt, viibivad vdhem haiguslehel ja neil esineb harvem
lahkumiskavatsusi. Juba Hochschild joudis 1980 aastal jareldusele, et korge to6ga rahulolu
esineb eelkdige todtajatel, kes on td6] positiivselt meelestatud ning kes tunnevad oma t60 ja

tookohaga seotust (Biswas ja Bhatnagar, 2013).

Motivatsioon on rahuloluga ldhedalt seotud mdiste, kuna motivatsioon loob faktorid
rahulolu tostmiseks ja todalaste tulemuste saavutamiseks. Motivatsiooni on defineeritud ka,
kui motiivi millegi tegemiseks. Motivatsioon uurib inimeste kditumist ja eesmérkide
seadmist ning kirjeldab, kuidas on vdimalik teiste inimeste motivatsiooni mdjutada.

(Armstrong, 2009, 317)

Motivatsioon on jagatud kaheks: sisemine ja vidlimine motivastioon. Sisemine motivatsioon
tuleneb t66 iseloomust, todtajale usaldatud vastutusest, arenguvoimalustest ja todga seotud
saavutustest ning edutundest. Vilised motivaatorid on seotud aga organisatsiooni
tegevustega todtajate motiveerimiseks. Suurimateks vélisteks motivaatoriteks on téotasu,

lisatasud, ametikdrgendus, kiitused voi karistused. Vélistel motivaatoritel on kohene ja tohus
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moju tootajate kaitumisele, kuid omavad iildjuhul lihiajalist mdju, vastupidiselt sisemistele

motivaatoritele, millel on piisivam mdju. (Armstrong, 2009, 318)

Pithendumine (commitment) - Levy (2003) defineerib pithendumist on kui siduvat joudu,
mis seob inimesed organisatsiooniga. Brunetto ja Teo (2012 cit Allen&Meyer, 1990)
lisavad, et piithendumine on seotud organisatsioonilise seotusega, kuna pithendunud

inimesed tunnevad ka organisatsiooniga seotust.

Seotus (engagement) — Abraham (2012) defineerib to6tajate seotust kui taset, milleni
tootajad voivad jouda, kui nad tunnevad t66ga rahulolu ja emotsionaalset seotust
organisatsiooni edu saavutamisel. Seotus véljendub piisivalt organisatsiooni liikmeks

jaamises, innovatsiooni loomises ja paranenud tulemustes. (Abraham, 2012)

To6ojou voolavuseks nimetatakse aasta jooksul organisatsioonist lahkunud to6tajate suhtosa
(OS, 2013). Toéojou voolavust nimetatakse suurimaks takistuseks —organisatsiooni
efektiivsuse ja edu saavutamisel. (Kim, 2014 cit Deery and Shaw, 1997; Kessler, Ladlesky
etal, 2014)

Lahkumiskavatsused  on  tootajate  kavatsused  organisatsioonist  lahkuda.
Lahkumiskavatsusi vdivad pdhjustada tOGtajate rahulolematus organisatsiooni voi
juhtkonnaga, arenguvodimaluste puudumine, mittemotiveeriv tasusiisteem, erinevused

vaartushinnangutes jne. (Kim, 2014 cit Deery and Shaw, 1997; Kessler, Ladlesky et al, 2014)



1.2 RAHULOLU- JA MOTIVATSIOONITEOORIAD

Kéesolevas peatiikis annb magistritod autor lithililevaate tuntuimatest rahulolu- ja
motivatsiooniteooriatest. Motivatsiooniteooriate tutvustamine on oluline, kuna need on
aluseks rahulolu ja motivatsiooni tasemete vilja selgitamisel ning toérahulolu ja seotuse

tostmiseks vajalike programmide loomisel.

Motivatsiooniteooriad on abiks organisatsiooni juhtimisel, kuna néditavad, kuidas innustada
tootajaid organisatsiooni eesmirke tditma ja oma todalast rahulolu tdstma.
Motivatsiooniteooriate alusel uuritakse motivatsiooniprotsessi ning leitakse selgitusi

inimeste tooalasele kditumisele. (Armstrong, 2009, 319)

Kokkuvote tuntuimatest motivatsiooni- ja rahuloluteooriatest Armstrong (2009, 319-330)

pohjal:

1) Taylorism ehk instrumentalism (Taylor, 1911) - t66tajate mojutamine stiimulite abil.
Taylorismi seisukoht on, et efektiivselt tdotatakse vaid juhul, kui té6tulemustega on
seotud todtasud ja karistused. Uks tegevus viib teiseni ning tdotatatakse ainult raha
saamise vOi karistuse viltimise eesmirgil. Taylorismi teooriaid kasutatakse alusena
tulemustasusiisteemide rakendamsiel, mis aga harva annavad haid tulemusi.

2) Vajaduste teooria ehk Maslow vajaduste piiramiid (Maslow, 1954) - koosneb viiest
vajadusest: fiisioloogilised vajadused, turvalisusvajadus, armastus- ja kuuluvusvajadus,
tunnustusvajadus ja eneseteostusvajadus. Pliramiidi madalaimal astmel on
fiisioloogilised vajadused, piiramiidi jairgmistele astmele on voimalik liikuda vaid juhul,
kui alumise astme vajadused on rahuldatud. Maslow vajaduste hierarhia késitleb
erinevaid faktoreid, mis inimesi motiveerivad ning vdidab, et rahuldatud vajadus ei ole
enam motivaator.

3) Kahe faktori teooria e Herzbergi rahulolu teooria (Herzberg, 1957) - téorahulolu
mojutavad kahte liiki faktorid: esiteks sisemised motivaatorid nagu saavutus, tunnustus,
t60 iseloom, vastutus ja arenguvoimalused. Teiseks, vélised motivaatorid nagu toGtasu
ja todtingimused. Kahe faktori teooria tdi tdhelepanu sisemiste motivaatorite olulisusele
toorahulolu tdstmisel ja vditis, et sisemised motivaatorid, mis tulenevad toost endast,
omavad pikemaajalist mdju, seega on oluline t60d rikastada ja tdsta tooahulolu

saavutuste, tunnustuse ja heade to6tulemuste abil.
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4)

5)

6)

Protsessiteooriad e kognitiivsed teooriad: Ootuste teooria (Vroom, 1964 ja Porte&

Lawler, 1968) - Motivastiooni tase sOltub tasu suurusest, kas oodatav tasu on tehtavat

pingutust vairt. Tasu peab olema saavutatav ja piisav, siis sdilib motivatsioon.

Eesmirgiteooria (Latham&Locke, 1979) - motivatsioon paraneb, kui inimestel on

kokkulepitud eesméirgid ja tagasiside soorituse kohta. Vordse kohtlemise teooria

(Adams 1965) - inimesed on paremini motiveeritud, kui neid koheldakse vordselt.

Sotsiaalse oppimise teooria (Bandura, 1977) - motivatsiooni tdstmiseks on olulised

sisemised psiihholoogilised faktorid, eriti ootused eesmirkidele ja vOime eesmirke

saavutada. Protsessiteooriad aitavad analiiiisida eesmirlide seadmist, tagasisidestamist,

tasusiisteemide loomist ja tulemuste hindamist.

X ja Y teooria (McGregor, 1960) - iildine ldhenemine motivatsioonile. X tdhistab

traditsioonilist vaadet, kus inimesi tuleb viliste faktoritega motiveerida. Y téhistab

vaadet, kus inimesetel tekib sisemine motivatsioon tegevuste osas, millesse nad usuvad

ja millega tunnevad seotust.

Four Drive Model - Paul R. Lawrence ja Nitin Nohria to6tasid 2002 aastal vélja uue

motivatsiooni teooria, mis védidab, et inimesi juhib neli pdhilist emotsionaalset vajadust

vOi S00Vi:

e omandamine - hankida raskesti kéttesaadavaid hiivesid, sh mittemateriaalset vara,
nagu néiteks sotsiaalne staatus;

e enda sidumine - moodustada ithendusi tiksikinimeste ja inimgruppidega;

e modistmine - rahuldada oma uudishimu ja valitseda meid iimbritsevat maailma,

e kaitsmine - kaitsta ennast véliste ohtude eest ja taotleda Giglust.

(Nohria, Groysberg& Lee, 2008)
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1.3 ORGANISATSIOONILINE PUHENDUMINE JA SEOTUS

Moisted “piihendumine” (ingl. keeles commitment) ja “seotus” (ingl. keeles engagement) on
sarnased mdisted, millest tulenevalt kasutatakse neid mdisteid kas paralleelselt teineteisega
vOi siinonliimidena. Kuna tegemist ei ole siinoniilimidega, vaid erinevate
kontseptsioonidega, annab magistritoé autor, peatiikkides 1.3.1 - 1.3.3, nimetatud moistete

definitsioonid ning toob vilja seosed kahe mdiste vahel.

1.3.1 Pithendumine (commitment)

Levy (2003: 33) on vilja toonud, et plithendumine on kui siduv joud, mis samastab ja seob
toOtaja organisatsiooniga. Meyer ja Allen (1991) defineerivad organisatsioonilist
ptihendumist kui psiihholoogilist seisundit, mis iseloomustab tddtaja  suhet
organisatsiooniga. Pithendumise tase mojutab to6taja soovi lahkuda organisatsioonist voi
jadda organisatsiooni liikkmeks. Meyer ja Allen (1990) on seisukohal, et organisatsiooniline
ptihendumus avaldab suurt mdju téotajate todsooritusele, to6lt puudumistele, ettevotte

labimiitigile ja kiibele.

Meyer ja Allen (1991) jagab organisatsioonilise piihendumise kolme dimensiooni:
1) emotsionaalne kiindumine organisatsiooni;
2) tajutud kulu, mis kaasneb organisatsioonist lahkumisega;

3) kohustust jddda organisatsiooni litkmeks.

Nimetatud piihendumise jaotus voeti kasutusele organisatsioonilise plihendumise tunnustena
ja need nimetati: emotsionaalseks (affective), alalhoidlikuks (continuance) ja normatiivseks
(normative) piihendumiseks. Piihendumise dimensioonid ei ole teineteist vilistavad,
koikidel tootajatel esineb koiki kolme piihendumise astet, kuid need vdivad esineda
erinevatel aegadel ja erinevatel tasemetel. (Meyer&Allen, 1991). Field ja Buitendacha
(2014 cit Meyer & Allen, 1991) mirgivad, et kdiki pithendumise dimensioone vaadeldakse
kui tootajate psiithholoogilist seisundit, mis on aluseks toGtaja-organisatsiooni suhte

pusimisele.
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1.3.2 Seotus (engagement)

Seotust tdlgendatakse akadeemilises kirjanduses erinevate definitsioonidega: Saks (2006,
600-619) defineerib tootajate seotust organisatsiooniga, kui todtulemustele orienteeritud ja
piihendunud té6tamist. Abraham (2012) defineerib to6taja seotust kui individuaalset taset,

milleni rahulolevad ja emotsionaalselt organisatsioonile pithendunud t66tajad voivad jouda.

Kahn (1990) defineerib tootajate seotust kui litkumapanevat joudu, mis aitab tootajatel
toorolli sisse elada ja ennast fliiisiliselt, kognitiivselt ja emotsionaalselt toorollis viljendada.
Sarnasel seisukohal on Vosloban (2013), kes defineerib toGtajate seotust Kui tootaja
individuaalset, koginitiivset, emotsionaalset ja sotsiaalset seisundit, mille abil saavutatakse
organisatsiooni eesmargid. Vosloban (2013) lisab, et seotus on todtaja isiklik soov, mitte
organisatsiooni otsus. Seotus on kditumine, mille kaudu piilitakse saavutada organisatsiooni

eesmirgid. (Vosloban, 2013)

Abraham (2012 cit Gallup, 2005) on seisukohal, et organisatsiooniga seotud to6tajad elavad
oma todrolli sisse, todtavad produktiivsemalt ning jadvad organisatsiooni piisima pikaks
ajaks. Organisatsiooniga seotud to6taja teeb oma t66d uhkusega ja annab endast rohkem kui
temalt nOutakse, mitte rahalistel eesmérkidel, vaid selleks, et oma t66iilesanded voimalikult
hésti sooritada (Abraham, 2012 cit Frank et al, 2004). Antud seisukohta jagavad ka Field ja
Buitendacha (2014 cit Bakker, Demerouti; Verbeke, 2004), kes on leidnud, et
organisatsiooniga seotud tootajad sobituvd paremini tdodrollidesse ja neil on tendents
oodatust rohkem panustada. Samas mérgib Kahn (1990), et tootajate nork seotus tdhendab

toorollist fliisiliselt, kognitiivselt ja emotsionaalset eemaldumist.

Saks (2006, 600-619) on vilja toonud kahte liiki seotust: seotus t00ga ja seotus
organisatsiooniga. To0ga seotus nditab, et inimene on oma ametile keskendunud, soovib teha
oma t66d tulemuslikult ja ennast oma tddvaldkonnas arendada. Organisatsiooniline seotus
nditab tO0taja vaimset seotust organisatsiooniga, kaasamotlemist ning enda tundmist
organisatsiooni tdisvaddrtusliku litkmena. Saks (2006) lisab, et todtajate seotustunne
organisatsiooniga on alus todga rahulolu tekkimiseks, kui todtajad ei tunne seotust

organisatsiooniga, vOib see tekitada tootajates lahkumiskavatsusi.
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Field ja Buitendacha (2014) viitel on tooga seotusel kolm komponenti: joud (vigor),
piihendumine (dedication) ja neeldumine (absorption). Joud tdhistab todsoorituse korget
energiataset ja vaimset vastupidavust. Piihendumine tihistab siigavat seotustunnet t66ga
ning neeldumine viljendab oma t66, kui entusiasmi, inspiratsiooni, uhkuse ja viljakutsete

allikana tajumist. (Field& Buitendacha, 2014 cit Bakker et al, 2008)

Neeldumine (absorption) tihistab, autorite véitel, tdielikku kontsentreerumist ja positiivset
stilivimist oma t60sse, kus aeg moddub kiiresti ja markamatult ning kus inimesel on raske
to0st eemalduda (Field ja Buitendacha, 2014 cit Bakker et al., 2008). To6sse siiiivimine on
viga tulemuslik ja aitab tagada ettevotte finantsedu. (Field ja Buitendacha, 2014 cit
Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2009).

Rasheed ja Khan (2013) viidavad, et termin “tdodtajate seotus” on hiljaaegu pélvinud
fundamentaalse rolli organisatsiooni edu saavutamisel. Rasheed ja Khan (2013) lisavad, et
kuna seotus hdlmab endas korgeid plihendumise, keskendumise ja entusiasmi tasemeid,
omab seotus oluliselt suuremat moju tootajate todsooritusele ja seeldbi organisatsiooni

efektiivsuse tostmisele, kui rahulolu ja piihendumine.

1.4 PUHENDUMISE, SEOTUSE JA RAHULOLU VAHELISED SEOSED

Paljudes tidnapdeva organisatsioonides on moisted rahulolu, motivatsioon ja piihendumine
asendatud iihtse moistega ‘“‘seotus”. Seda seetdttu, et organisatsioonilise seotustunde
saavutamiseks on vaja podrata tdhelepanu nii to6tajate rahulolule, motivatsioonile kui
piihendumisele. (Reilly and Brown, 2008, cit Armstrong, 2013). Eelnevat vididet kinnitavad
ka Scaufeli ja Salanova, kes on oma 2007 aastal 1dbiviidud uuringus leidnud, et tootajate
seotus mojutab otseselt todtajate pithendumist organisatsioonile. Uuring nditas, et kui
tootajate seotustunne kasvas, tdusis ka tOOtajate organisatsioonilise pithendumise tase.
(Albdour ja Altarawneh, 2014 cit Scaufeli ja Salanova, 2007). Field ja Buitendacha (2014)
osutasid Jackson et al (2006) uuringu tulemustele, kus leiti, et t00ga seotuse ja
organisatsioonilise plithendumise vahel on positiivne seos. Lisaks jdreldavad Field ja
Buitendacha (2014), et tugevalt todga seotud inimesed on ka oma organisatsioonile

piihendunud. Sealjuures leidsid Albdour ja Altarawneh (2014 cit Scaufeli ja Salanova,
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2007), et seotustunne mdjus positiivselt tddtajate rahulolule, parandas té6tulemusi, innustas
tootajaid oma ideid avaldama, parandas tdotajate to6distsipliini ja turvatunnet ning vahendas

haigestumisi ja t66jou voolavust.

Vosloban (2013) on leidnud, et tootajate seotuse levinuim kontsept néitab, et seotus esindab

tootaja emotsionaalset ja intellektuaalset piihendumist oganisatsioonile.

Tootajate seotuse eeldustest ja tagajargedest on teinud kokkuvotte Saks (2006) ja Rasheed
ja Khan (2013), kes selgitavad, et tOotajate seotus tekitab todga rahulolu ja seotuse

puudumine voib viia todtjate lahkumiskavatsusteni (Tabel 1.)

Eeldused — TOOTAJATE SEOTUS— | Tagajirjed

*T60 iseloom *To0ga seotus *T60ga rahulolu
*Qrganisatsiooni toetus *Qrganisatsiooniline *Qrganisatsioonile
*QOtsese juhi toetus seotus plihendumine

*Tasud ja tunnustus *Lahkumiskavatsused
*Protdesuuri diglus *Qrganisatsiooni
*Qiglus hiivede jagamisel kodanikukditumine

Tabel 1. Tootajate seotuse eeldused ja tagajirjed (Saks, 2006)

1.5 ISA SEOTUSE SKAALA TEOREETILISED ALUSED

Kéesoleva magistritoé uuringu kiisimustiku ithe osana kasutab autor ISA seotuse skaalat
(Inglise keeles: The Intellectual, Social, Affective Engagement Scale, lihidalt: ISA
Engagement Scale), et vilja selgitada tootajate seotuse tase oma todga ja organisatsiooniga.
ISA seotuse skaala loojateks on Soane ja Truss et al (2012). Esimese osana mérkisid autorid
ISA skaalale kolmest seotuse liigist koosneva jaotuse. Esiteks, intellektuaalne seotus
(intellectual engagement), mida Kahn (1990) defineerib kui tdielikku intellektuaalset t66sse
stivenemist. Teise osana nimetavad Soane ja Truss (2012) emotsionaalset seotust (affective
engagement), mida defineerivad kui td6ga seotud positiivseid emotsioone. Kolmas punkt on
sotsiaalne seotus (social engagement), mis esindab todalaseid suhteid kolleegide voi
klientidega (Kahn, 1990).
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Teine ISA skaala osa koosneb komest alapunktist: tooiilesannete sooritus, organisatsiooni
kodanikukditumine ja lahkumiskavatsused. Soane, Truss et al (2012) lisasid todiilesannete
soorituse ISA skaalale, kuna uuringud néitavad, et t66ga seotud inimesed teevad oma t66d
efektiivsemalt ning tulemuslik t66 tekitab tootajates positiivseid emotsioone, mis parandab

tulemusi veelgi (Soane, Truss et al, 2012, cit Wheeler et al, 2008).

Organisatsiooni kodanikukditumine (ingl.k organizational citizenship, vahel tolgitud ka
organisatsiooni liikmelisuseks) lisati ISA skaalale, kuna varasemad uuringud tdestavad, et
organisatsioonilise seotusega kaaseneb ka organisatsiooni kodanikukéitumine, millega

voetakse endale vabatahtlikult lisarolle organisatsiooni puudutavates kiisimustes (Soane,
Truss et al, 2012, cit Kahn, 1990, 1992).

Autorid lisasid ka lahkumiskavatsused ISA skaalale, kuna varasemad uuringud Kinnitavad,
et ks voimalik tootajate seotuse (vOi vidhese seotuse) tagajidrg voib olla tootajate
lahkumiskavatsused organisatsioonist, kuna to6ga seotud negatiivsed emotsioonid voivad

viia tootajad emotsionaalse ja kditumusliku eemaldumiseni oma to0st ja organisatsioonist.

(Soane, Truss et al, 2012, cit Kahn, 1990, 1992).

1.6 ORGANISATSIOONILIST SEOTUST JA RAHULOLU MOJUTAVAD
TEGURID

Kiesolevas peatiikis annb magistritdo autor iilevaate alla ja {ile iheaastase staaziga tootajate
rahulolu ja seotust mdjutavatest teguritest. TOO autor on arvamusel, et rahulolu ja seotuse
kohta leidub palju uuringuid, kuid véhe leidub kirjandust, mis vordleks otseselt uute ja
staazikamate tOGtajate rahulolu ja seotust mojutavaid tegureid ja tooks vélja erinevusi.
Sellest tulenevalt, ldhtub magistrit6o autor iile iiheaastase staaziga tootajate puhul iildisest,
kogu organistatsiooni to6tajaid puudutavatest uuringutest seotuse ja rahulolu tdstmise kohta.
Uute, alla iiheaastase staaziga tootajate rahulolu ja seotust mojutvaid faktoreid analiiiisib
magistritoo autor andes iilevaate uuringutest, mis késitlevad uute td6tajate integratsiooni ja
sisseelamist organisatsiooni ning uurivad uute tootajate hoidmist ja  sidumist

organisatsiooniga.
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1.6.1 Ule iiheaastase staaZiga tootajate seotust ja rahulolu méjutavad tegurid

Armstrong (2006, 264) on seisukohal, et to6ga rahulolu mojutavad sisemised ja valimised
motivatsiooni faktorid, juhtimise tase, sotsiaalsed suhted to6tajate gruppides ja todga seotud

edu- voi ebaedu tunne.

Armstrong (2006, 264) on vilja toonud ka Purcell'i 2003 aastal ldbiviidud uuringu
tulemused, millest selgus, et soovitud kditumist, mis aitaks kaasa organisatsiooni edu
tagamisele, on vdimalik saavutada motiveeritud ja organisatsioonile piihendunud té6tajate
kaudu juhul, kui t66 pakub tootajatele piisavalt rahulolu. Uuringust selgus lisaks, et to6ga
rahulolu mojutavad kdige enam karjadrivoimalused, oma t60 osas kaasa radkimise voimalus,

meeskonnatod sujumine ja téoalased viljakutsed.

Mitmed uuringud on nédidanud, et tdoga rahulolu ei mdjuta tdotajate tulemuslikkust, vaid
tulemusik t66 tekitab inimestes rahulolu to6ga. Kui inimesed on motiveeritud ennast
tooalaselt proovile panema, siis tuleks neile selleks vajalikud ressursid ja teadmised tagada.
Kui to6tajad saavutavad neile seatud eesmirgid, tuleks neid kas rahaliselt voi mitterahaliselt

tasustada. (Armstrong, 2006, 265)

Ijigu (2015) on tuvastanud, et erinevad personaliprogrammid, eelkdige virbamine ja valik,
viljadpe ja arendamine, tulemuste hindamine ja tootasu pakett, on positiivselt seotud

tootajate rahuloluga.

Sheers ja Botha (2014), vottes aluseks Harvard Professional Group (2005) esitatud

andmed, annavad oma uuringus iilevaate olulisematest toorahulolu tdstvatest faktoritest:

e paindlik todkorraldus;

e viljadpe ja todalased arenguvdimalused;

huvitav t66, mis pakub véljakutseid ja annab too6tajale voimaluse tehtud t66 eest
tunnustust saada;

voimalus oma oskuste rakendamiseks;

voimalus oma t606 eest ise vastutada;

stabiilne, kindel tookeskkond;

otsese juhi toetus ja digeaegne tagasiside ning meeldivad todkaaslased;
erinevad boonused nt lastehoid ja treenimisvoimalused t661;
kaasaegsed todvahendid ja tehnoloogia;

konkurentsivoimeline todtasu ja voimalus palgatdusuks.
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Sarnased tegurid, mille Sheers ja Botha (2014) on vélja toonud td6tajate rahulolu tdstmiseks,
on Field & Buitendach (2014) vilja toonud tootajate seotuse parandamsieks. Field &
Buitendach (2014) leidsid, et organisatsiooni tugi ja arenguvoimalused (sh juhi toetus,
suhted kolleegidega, informatsiooni jagamine, kommunikatsiooni juhtimine ja tootajate
kaasamine) on seotud tdodalase seotustunde tdousuga. Teise olulise faktorina, Seotuse
tugevdamiseks, mainisid Field & Buitendach (2014) arenguvodimalusi (sh t66 sisu,
Oppimisvoimalused, tagasiside ja iseseisvus otsustamisel). Field & Buitendach (2014)
selgitavad, et viljakutseid esitav t66 on positiivses seoses toolase seotusega. Autorid said ka
kinnitust mitmetele varasematele uuringutele, mis viitsid, et t60 sisu on positiivses seoses
tooalase pithendumise ja seotusega ning negatiivses seoses labipdlemise ja stressiga, mis
voib viia lahkumiskavatsusteni. (Field & Buitendach, 2014) Field & Buitendach (2014)
leidsid kinnitust Crawford et al. (2010) uuringule, mis viitis, et kuigi véljakutseid esitav t606
vOib olla tootajatele stressirohke, on see seotud organisatsiooni jaoks positiivsete

viljunditega nagu seotus ja pithendumine.

Nimetatud seisukohtadega ndustub ka Vosloban (2013), kes lisab, et tdodtajate seotuse
positiivseks modjutamiseks tuleks koostada karjddriplaanid, l&htudes organisatsiooni ja
tootajate vajadustest. Vosloban (2013) on ka seisukohal, et juhtkond peab tagama tootajate
teadlikkuse organisatsiooni eesmérkidest ja kindlustama tootajad vajalike ressurside ja

infoga t60 tegemiseks.

Olles tutvunud erinevate uuringutega tootajate rahulolu ja seotust mojutavate tegurite kohta,
on magistritéd autor joudnud jireldusele, et kui todtaja on rahulolev, pithendub ta rohkem
ka organisatsioonile ning teeb oma t66d kohusetunde ja initsiatiiviga ning ei lahku
organisatsioonist kergekdeliselt, mis omakorda seob tdGtaja organisatsiooniga. Tdotaja
sidumiseks peaks tddandja arvestama tootajate vajadustega, tootajaid otsustesse kaasama
ning andma tootajatele otsustusdigust. Oluline on iile vaadata, et todtajate t60 sisu oleks
huvitav ja véljakutseid esitav. To6andja peaks suutma pakkuda toGtajatele arenguvoimalusi,
hdid tootingimusi ning konkurentsivoimelist todtasu. Tootajad, kes tunnevad
organisatsiooniga seotust ja soovivad olla pikaajaliselt organisatsiooni liikmed, toovad
organisatsioonile kasu vdhenenud personali vdrbamis- ja koolituskulude ja tootajate

suurenenud efektiivsuse kaudu.
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1.6.2 Alla iiheaastase staaziga tootjate seotust ja rahulolu méjutavad tegurid

Toorahulolu ja seotust késitlevaid uuringuid analiiiisides selgus, et enamjaolt antakse
rahulolu ja seotust mojutavatest teguritest iilevaade kogu organisatsiooni 1dikes, ning uute ja
staazikamate tOOtajate seotuse kujundamise erinevusi enamjaolt vélja ei tooda. Sellest
tulenevalt kirjeldab magistritoo autor alla iiheaastase staaziga tootajate rahulolu ja seotust
mojutavaid tegureid, lisaks eelmises peatiikis viljatoodule, analiilisides todtajate

integratsiooni, sisseelamisprogramme ja uute t06tajate voolavust uurivat kirjandust.

To6suhted on viimase paarikiimne aasta jooksul palju muutunud ning tdnapéeval vahetavad
tootajad tookohti tihedamini kui kunagi varem (Arachchige, 2014 cit Simosi, 2010).
Uuringud kinnitavad, et iile poole lahkuvatest inimestest lahkub t66lt esimese kuue kuu

jooksul. (Kammeyer-Mueller&Wanberg, 2013 cit Kacmar et al, 2006)

Kim (2014) toob vilja Boles et al. (1995) uuringust jarelduse, et to6taja tookogemuse ja
lahkumise tdendosuse vahel on negatiivne seos, mis tdhendab, et viarvates sama valdkonna

tookogemusega inimesi, on voimalik vihendada vabatahtlikku voolavust.

Kim (2014) ja Valentina (2014) vdidavad, et uute tddtajate varbamine on alalti kallim kui
olemasolevate tootajate hoidmisega kaasnevad tegevused. Kammeyer-Mueller& Wanberg,
(2013) cit Kacmar et al (2006) lisavad, et t66j0u voolavuse maksumus jadb vahemikku pool
kuni viis todtaja aastapalka, olenevalt ametikohast. Lisaks to6joukuludele mdjutab t66;0u
voolavus miitigitulemusi, organisatsiooni tulemuslikkust ja kasumit. (Kammeyer-Mueller&

Wanberg, 2013 cit Kacmar et al, 2006)

Kuna pikaajalised toosuhted ei ole enam tihiskonnas normiks, siis tuleb jouda lahendusteni,
kuidas hoida, pidevalt muutuvas t66jousituatsioonis, organisatsiooni mainet ja tootlikkust
heal tasemel. Organisatsioonide iilesandeks on muudatustega kaasa minna, kuid oma
efektiivse tootamise nimel tuleb olulised teadmised séilitada ja edasi anda. (Arachchige,
2014)

Arachchige (2014) viidab, et iiks efektiivsemaid lahendusi uute totajate hoidmiseks on luua

toimivad sisseelamisprogrammid.
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Sisseelamisprogramm on protsess, mis annab uuele tdotajale voimaluse Kiiresti uue
tookeskkonnaga kohaneda. Sisseelamisprogrammi raames tutvustab tooéandja uuele
tootajale, lisaks tO06 sisule, organisatsiooni kultuuri, vaartusi, norme jm. (Arachchige, 2014;
Valentina, 2014)

Autorid viidavad, et sisseelamisprogrammid on kasulikud nii tootajatele kui
organisatsioonile (Arachchige, 2014 cit Cooper-Thomas and Anderson, 2006). Tootajate
seisukohast on sisseelamise juhtimine oluline, kuna kdikidel tootajatel on erinevad
perekondlikud ja kultuurilised taustad ning organisatsiooni sisseelamise aeg.
Sisseelamisprogrammid aitavad stressi ja drevust leevendada, mis tekib seoses raskustega
uue t00, organisatsiooni, reeglistiku, juhtide ja todkaaslastega kohanemisel (Arachchige,
2014; Kim, 2014). Seega, uute tootajate paremaks sisseelamiseks ja t66jou voolavuse
vihendamiseks tuleks koostada erinevad sisseelamisprogrammid, vastavalt tootajate
taustale, vajadustele, kogemustele ja ootustele (Kim, 2014). Arachchige (2014) on leidnud,
et kuna korraliku sissejuhatuse ja véljadppeta uutel tootajatel on vigade tegemise vdimalus
suurem, siis kajastub puudulik véljadpe ka organisatsiooni finantstulemustes, mis omakorda

loob juurde rahulolematut t66joudu.

Kammeyer-Mueller, Wanberg (2013) toovad vilja asjaolu, et uute toGtajate rahulolu ja
plsimist organisatsioonis mojutab ka otseste juhtide ja kolleegide suhtumine. Autorid on
oma uuringus leidnud, et otseste juhtide ja kolleegide poolset alandamist ja ebameeldivat
kditumist tuleb organisatsioonides tihti ette. Kolleegide suhtumist uutessse todtajatesse
tuleks jélgida ja viia halvustav kditumine miinimumini, kuna see vdhendab sotsiaalse
heakskiidu tunnet ja suurendab uute to6tajate eemaldumist ja organisatsioonist lahkumist

(Kammeyer-Mueller, Wanberg, 2013).

Valentina (2014) toob kokkuvdtlikult vélja edukalt labiviidud sisseelamisprogrammi
positiivsed modjud ja puudulikust juhendamisest tulenevad negatiivsed mdjud tootajatele ja
organisatsioonile. Tabelis 2 ndidatud positiivsed tegurid seovad tootajaid organisatsiooniga

ja negatiivsed tegurid viivad to6tajate eemaldumise ja lahkumiskavatsusteni.
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Edukas sisseelamisprogramm Puudulik sisseelamisprogramm

Toorahulolu Tob6ga rahulolematus

Rolliselgus Ebaselgus oma toorolli osas

Korge motivatsioon Motivatsioonipuudus

Organisatsiooni kultuuri omaks votmine Mitte sulandumine organisatsiooni kultuuri
Korge kaasatus ja osavotlikkus Madal tootlikkus

Head to6tulemused Organisatsiooni vadrtustest mitte hoolimine

Organisatsiooni sisemiste véértuste kasv

Tabel 2. Sisseelamisprogrammi positiivsed ja negatiivsed méjud (Valentina, 2014)

Eelmises peatiikis (1.6.1) andis magistrito06 autor iilevaate iildistest teguritest, millega saavad
organisatsioonid tdsta tootajate rahulolu ja seotust organisatsiooniga. Uute todtajate
organisatsiooniga sidumiseks ainuiiksi eelmises peatiikis nimetatud teguritest ei piisa, enne
tuleb aidata uutel tdotajatel organisatsiooni litkmeks saada ja edukalt sisse elada. Kui tootaja
on sisse elanud ja organisatsiooni normid ja védartused omaks votnud, saab t66 sisu ja muude

motivaatoritega toGtajate todalast seotust ja rahulolu hoida ja kasvatada.
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2 EMPIIRILINE UURING
2.1 AS SMARTEN LOGISTICS LUHITUTVUSTUS JA UURINGU VAJADUS

AS Smarten Logistics on Eesti kapitalil pohinev suurim kolmanda osapoole logistika
teenusepakkuja Eestis. AS Smarten Logistics asutati rohkem kui kakskiimmend aastat tagasi,
olles senimaani antud valdkonna liider. Hetkel opereeritakse uutes ja modernsetes
laohoonetes, mille {ildpind on rohkem kui 36 000 ruutmeetrit. AS-is Smarten Logistics
tootab kokku 265 tootajat, kellest 50 on kontoritddtajad ja juhtkond ning 215 laotéotajad.

Uurimustod probleemiks on siivenev todtajate rahulolematus organisatsiooniga,
ametiiihingu kaudu juhtkonnale vastandumine ning suurenenud t66j6u voolavus nii uute kui

staazikate laotOGtajate seas.

Aastal 2013 oli AS Smarten Logistics todtajate vabatahtlik voolavus 23.91% aastas ning
aastal 2014 oli vabatahtlik voolavus 30% aastas, seega on t66jou voolavus suurenenud 6.1
% viimase aasta jooksul. Suurim vabatahtliku voolavuse protsent esines aastal 2014 uute,
alla {ihe aastase staaziga laotOotajate seas: aastal 2014 lahkus 52% samal aastal toole
tulnutest, keskmiselt tootasid uued laotodtajad 2.3 kuud ning lahkusid seejérel

organisatsioonist.

Rahulolematud td6tajad ei pithendu organisatsioonile, tekib palju to61t puudumisi, hilinemisi
jatoolt lahkumist. Rahulolematud to6tajad mojutavad oma kditumisega kogu tookekskkonda

ja uute tootajate arvamust organisatsioonist.

Probleemi tiheks pdhjustajaks, eelkdige staazikate tootajate seas, voib olla tingitud 2014
aastal labiviidud palgasiisteemi muudatusest. Uue palgasiisteemi sisse viimisega vihendati
mitmes osakonnas laotdo6tajate pohipalka ning suurendati tulemuspalga teenimise voimalust.
Kiiretel ja efektiivsetel toGtajatel on uue palgasiisteemiga voimalik rohkem teenida, kui vana
stisteemiga, kuid eakamatel, aeglasematel ja ebaefektiivsematel todtajatel on uue siisteemiga

tootasu langenud, mis on todtajates pahameelt tekitanud.

Samuti voib uute laotdotajate lahkumine olla seotud palgasiisteemiga. Ka uued laotootajad
tootavad tulemustasu alusel, kuid esimesel kahel kuul makstakse uutele todtajatele lisaks

garantiitasu, kui nad oma tootulemusega garantiitasuna makstavat summat ei iileta.
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Garantiitasu makstakse, et tagada uutele tootajatele sissetulek ka esimestel todkuudel, kui
efektiivsus vOib olla madalam kui staazikamatel toGtajatel. Garantiitasu annab uutele
tootajatele voimaluse rahulikult t66 selgeks dppida ning oma kiirust arendada. Voimalik, et
garantiitasu Ioppemisega kaasnevad uutel to6tajatel hirmud ning kardetakse, et ainult oma

tulemustasuga ei teenita soovitud toGtasu.

Uute tootajate seas voolavuse suurenemine ja vihene seotustunne organisatsiooniga voib
tuleneda ka demograafilistest muudatustest, suurenenud t66j0u véljavoolust vélismaale ja
tootajate parematest teadmistest oma diguste kohta, kdrgenenud ootustest todandjatele ning

noorema pdlvkonna erinevast tookéitumisest.

Uurimust6o teema uudsus seisneb todtajate rahulolu ja seotuse erinevuste véljaselgitamises
vordlevalt uute ja staazikamate tooOtajate seas. Vastavalt uuringu tulemustele teeb
magistritdo autor ettepanekuid, milliste tegevustega saaks uute tootajate rahulolu ja seotust
organisatsiooniga kujundada ning millised tegevused aitaksid staazikamate tdotajate

rahulolu tdsta ja nende seotust organisatsiooniga hoida voi tugevdada.

Magistrit66 autor vordleb ainult alla ja {ile iiheaastase staaziga tootajate hinnanguid, kuna
organisatsiooni andmetel on suurim vabatahtlik voolavus alla {iheaastase staaziga
laotdotajate hulgas, seega oleks vajalik vélja selgitada, kas alla {iheaastase staaziga tootajate
rahulolu ja pithendumist mdjutavad erinevad tegurid, vorreldes iile iiheaastase staaziga
tootajatega. Ulejddnud staazi gruppides, nagu 5-10 aastat ja iile 10 aasta, ei ole t66jou

voolavuses erinevusi tiheldatud, seega otsustati, et neid gruppe ei ole vaja eraldi vorrelda.

2.2 UURINGU METOODIKA JA VALIM

Magistritoo autor koostas teoreetilise uuringu, mille kdigus analiitisis rahulolu ja to6tajate

seotust késitlevaid eelnevaid uuringuid ja erialast Kirjandust.

Teoreetilise uuringu toetuseks viis autor 1abi kvantitatiivse empiirilise uuringu, mis viidi
organisatsioonis labi perioodil 15.01.2015 -30.01.2015. Uuringu eesmargiks oli vélja
selgitada todtajate rahulolu ja seotus organisatsiooniga ning vorrelda rahulolu ja seotust alla

ja tile tiheaastase staaziga todtajate hulgas. Uuringus vorreldi alla ja iile iiheaastase staaziga
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tootajate niitajaid paralleelselt, kuna uuringu autor arvas, et uute ja staazikamate tootajate

rahulolu ja lahkumiskavatsusi voivad mdojutada erinevad tegurid.

Teoreetilise uuringuga piiiiti tootajate rahulolu taseme kdrval uurida ka tootajate seotust
organisatsiooniga, kuna mdisted rahulolu, motivatsioon ja pithendumine on paljudes
tdnapdeva organisatsioonides asendatud {iihtse moistega ‘“‘seotus”. Seda seetdttu, et
organisatsioonilise seotustunde saavutamiseks on vaja podorata tdhelepanu nii tootajate
rahulolule, motivatsioonile kui pithendumisele. (Reilly and Brown, 2008, cit Armstrong,
2013).

Uurimiskiisimused, millele vastuseid otsiti:

1) Millised tegurid on pdhjustanud tootajate rahulolematust organisatsiooniga erinevates
tootajate gruppides (vanus, sugu, toostaaz, osakond)?

2) Milliste tegevustega on voimalik suurendada tootajate seotust organisatsiooniga:
a) alla itheaastase to0staaziga tootajate seas?
b) {ile iheaastase toOstaaziga toGtajate seas?

3) Kas esineb seos todtajate pithendumise taseme ja lahkumiskavatsuste vahel?

Empiirilise uuringu valimisse kuulusid kdik AS Smarten Logistics tdotajad, va
lapsehoolduspuhkusel ja sdjavdes viibivad inimesed, ankeete jagati vélja kokku 247
eksemplari. Kiisimustikule vastas 184 todtajat, mis moodustab 75% tildvalimist. Kiisitluse

tulemusi voib seega lugeda usaldusvaérseks.

Valimi formeerumine tagatati teavitustod tegemisega ja osakonnajuhtide kaasamisega.
Osakonnajuhtidele anti {ilesanne ankeedid oma osakonnas laiali jagada ja vastutada ka
ankeetide tagastamise eest. lIgasse osakonda pandi kinnised kastid ankeetide tagastamiseks.
Soovijatele saatis osakonna juht edasi elektroonse kiisimustiku. Samuti oli osakonnajuhil

kohustus saata elektroonne ankeet ka kodus, haiguslehel voi puhkusel viibivatele tootajatele.

Toorahulolu kiisimustiku (Lisa 1) koostamisel vdeti aluseks eelneva teooria alusel
tootmisettevottele kohandatud kiisimustik (Elenurm, Harjo, Tiits, 2014) mida omakorda
kohandati logistikaettevotte jaoks. Kiisimustik koosnes neljast teemaplokist: kompetents,

tookeskkond ja tookorraldus ning juhtimine ja organisatsioon. Seotuse uurimiseks lisas autor
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kiisimustikule, ISA seotuse skaala (2012) alusel, lisaploki “seotus” (ankeedis mérgitud kui
“piihendumine”, et oleks tOotajatele paremini moistetav). Seotuse ploki esimeses osas
hinnati to6tajate intellektuaalset, sotsiaalset ja emotsionaalset piihendumist kokku iiheksa
vditega. Teises osas hinnati viie véitega todtajate toole plihendumist, kolme véitega todtajate

organisatsioonilist kodanikuk&itmumist ja kahe viitega tootajate lahkumiskavatsusi.

Uurigu reliaabluse ja valiidsuse tagamiseks lasi magistritoo autor tdlkida ISA seouse testi
kiisimused viiel inimesel inglise keelest eesti keelede ning lasi teha tagasitolke inglise
keelde. Kogu kiisimustik tolgiti tdlkebiiroo poolt ka vene keelde, et ka vene keelt emakeelena
konelevad todtajad saaksid uuringust osa votta. Ankeeti oli voimalik tdita nii paberkandjal

kui elektroonselt, et vdimalikult paljud td6tajad uuringus osaleda saaksid.

Originaalis kasutati ISA seotuse skaala hindamiseks 7 palli Likerti skaalat, magistrito6 autor
teisendas ISA skaala 4 palli Likerti skaalasse, et rahulolu ja seotuse skaalasid vordlemiseks
tthildada.

Kiisimustikus olid esitatud véited, millele tuli anda hinnang, kas: ,,Ei ndustu tildse*,

»Pigem ei ndustu®, ,,Pigem ndustun* voi ,,Noustun tdielikult®.
Tulemuste statistiliseks analiilisiks anti hinnangutele numbrilised véértused, kus:

1 = e1 ndustu iildse; 2 = pigem ei ndustu; 3 = pigem ndustun; 4 = ndustun tdielikult

(v.a kiisimustele, kus hinnangutele anti vastupidised véartused:

»Mul on liiga madal t66koormus;

»Mul on liiga suur té6koormus*;

“Ma jatan sageli olulised todiilesanded tditmata”;

“Jargneva kahe kuu jooksul on mul plaanis hakata otsima uut t66d teise té6andja juures”;

“Kaalun tosiselt praeguse todandja juurest lahkumist teise tddandja juurde”).

Rahulolu- uuringu tulemused on esmalt esitatud vastajate jaotusena soo, vanuse, osakondade

ja staazi loikes.

Ankeetkiisitluse tulemusena saadud andmete analiitisimiseks ja gruppidevaheliste erinevuste
viljaselgitamiseks kasutab Magistrito6 autor Exceli andmeanaliiiisi Idbiviimiseks

kasutatavaid statistilisi meetodeid.
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Esmalt viis autor 1dbi kiisimustiku sisereliaabluse analiiiisi, et teha kindlaks, kas ankeet on
korrektselt koostatud, ehk kas koik kiisimustiku plokid mdddavad sama fenomeni - tootajate
rahulolu organisatsiooni eri aspektidega. Ankeedi reliaabluse modtmiseks kasutas autor
Cronbachi alfa analiiiisi. Cronbachi alfa on sisereliaabluse koefitsent, mis moddab seda, kui
sarnaselt moddavad erinevad kiisimused iihte ja sama fenomeni. Mida korgem on alfa
vaartus, seda korgem on uuritavate tunnuste reliaablus. Alfa véirtused saavad olla

vahemikus 0 ja 1. Vaértusi, mis on >0.8 peetakse reliaabseks. (Klaster, 18.04.2015)

Teise statistilise meetodina viis autor lidbi korrelatsioonanaliiiisi koikide kiisimustiku
plokkide keskmiste alusel, et selgitada, kas ja kui tugevas seoses on omavahel rahulolu
erinevad aspektid (organisatsioon, juhtimine, tookeskkond ja tookorraldus, kompetents ja

seotus).

Seotuse teemaplokis viis autor 1dbi eraldi korrelatsioonanaliiiisi, et vidlja selgitada, kas ja
millises seoses on omavahel seotuse teemaploki alateemad (erinevad pithendumuse liigid,
toole piihendumine, kodanikukditumine ja lahkumiskavatsused). Seotuse teemaplokis oli
korrelatsioonanaliiiisi 1dbiviimine vajalik ka tulemuste vordlemiseks originaal ISA seotuse
skaalaga (2012). Tulemusi vorreldakse, kuna autorile teadaolevalt ei ole Eestis varem

tootajate seotuse taseme uurimiseks ISA testi kasutatud.

Alla ja iile liheaastase staaziga tOOtajate vastustes Statistiliselt olulise erinevuse vilja
selgitamiseks viis autor Exceli abil 1abi Welchi T-testi analiiiisi. T-testiga vorreldi alla ja tile
tiheaastase staaziga tootajate vastuseid kiisimustiku teemaplokkide 15ikes ning selgitati vilja

keskmiste statistilised erinevused.

Pérast statistilise andmeanaliiiisi tulemuste esitamist, on diagrammidena vilja toodud
kiisimustiku iildkeskmised. Uldkeskmised on esitatud todtajate andmete kaupa kogu

organisatsiooni 10ikes ning vordlevalt alla ja {ile iiheaastase staaziga to6tajate gruppides.

Jargmisena on esitatud tabelitena koikide teemaplokkide ja nende alla kuuluvate kiisimuste
keskmised hinnangud. Saadud keskmiste tulemuste analiiiisimisel médrati positiivseks
tulemuseks hinnangud, mis jdid vahemikku 3.0 kuni 4.0 (tabelites hele- ja tumerohelised
varvid). Koik tulemused alla 3.0 (1.0 — 2.9) kasitleti kui negatiivseid tulemusi — probleeme,

millega tuleks edaspidi tegeleda (tabelites hele- ja tumeoranziga ning punasega téhistatud).
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Lisas 3 on vilja toodud ka kiisitluse tulemused, vastuste protsentuaalse jaotuse tabelina,
kogu ettevotte 1oikes. Autor ei lisanud protsentuaalse jaotuse tabelit td0sse, et viltida t66

sisu tile koormamist.

Teoreetilise uuringu tulemused ja ettepanekud todtajate rahulolu ja seotuse tasemete
parandamiseks esitas magistritdd autor AS Smarten Logistics juhtkonnale 16.03.2015.
Rahulolu ja seotuse uuingu tulemuste pdhjal esitatud ettepanekute elluviimiseks koostas
magistritoo autor, Koostoos osakonnajuhtide ja juhtkonnaga, tegevuskava tootajate rahulolu
ja seotuse tasemete tOstmiseks. Pdrast tulemuste esitamist juhtkonnale, avaldati uuringu

tulemused ka tootajatele kokkuvotetena ettevotte siseveebis ja teadetetahvlitel.

2.3 EMPIIRILISE UURIGU TULEMUSED

Kiisitlus viidi 14bi 15. — 30. jaanuaril 2015. Kiisimustikule oli voimalik vastata elektroonselt
ja paberkandjal, nii eesti kui vene keeles. Osakondade juhid vastutasid ankeetide jagamise

ja tagastamise eest, et tagada voimalikult suur kiisitluses osalemise protsent.

Kiisitluse valimisse kuulusid 247 tootajat. Kiisimustikule vastas 184 to6tajat, ehk  75%
valimist. K&ik tootajad olid mérkinud &dra osakonna, kuid esines muude andmete (nagu sugu,
vanus) markimata jatmist. Puudulike isikuandmetega ankeedid lisati analiiiisi ning mérgiti

kui “vastamata andmed”.
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2.3.1 Vastajate jagunemine

Vastajate jagunemine osakondade loikes

Uuringus osales koikide AS Smarten Logistics osakondade tddtajaid. Anoniilimsuse
tagamiseks liigitati vdiksemad ja sarnasemad osakonnad tlihe osakonna alla. Uuringu
tulemusi analiiiisides ihendas autor Assaku pakendajad ja komplekteerijad iihte gruppi, kuna

pakendajatest osales uuringus vaid kuus tootajat.

Uuringus osalejad jagunesid jargnevalt (Tabel 3): Assaku komplekteerijad ja pakendajad 43
inimest (23% vastajatest), Assaku transpordi osakond, sh Tartu ja JGhvi terminalid 32
inimest (17% vastajatest), Assaku vastuvott, tagastused ja tdstukijuhid 21 inimest (12%
vastajatest), kontor ja lao admin 41 inimest (22% vastajatest), Kortsi tee ladu 18 inimest
(10% vastajatest), Laagri laod 29 inimest (16% vastajatest).

Laagrilaod- Jagunemine osakondade ldoikes
koik tootajad

o Assaku -
16% \ komplekteerimine ja

[ pakendamine
Kortsi tee —_— 23%
ladu - kdik -
10%

Assaku -
transpordi
osakond, sh
Tartu ja Johvi
terminalid
17%

Tabel 3. Vastajate jagunemine osakondade l6ikes. Autori koostatud.
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Vastajate jagunemine soo 10ikes
Uuringus osales (Tabel 4): 83 meest (45% vastanutest) ja 85 naist (47% vastanutest) ning 15

tootajat (8% uuringus osalejatest) jatsid soo markimata.

Jagunemine soo 10ikes

8%

uM
EN

Sugu markimata

Tabel 4. Vastajate jagunemine soo ldikes. Autori koostatud.

Vastajate jagunemine vanuse l10ikes

Uuringus osales (Tabel 5) kdige rohkem td6tajaid vanuses 26 kuni 35 eluaastat, 60 inimest
(23% vastajatest), lisna vordselt osales uuringus alla 25 aastaseid ja 36 kuni 50 aastaseid
to0tajaid, vastavalt 42 inimest (23%) ja 45 inimest (24%) vastajatest. Uuring niitab, et kdige
viahem on Smartens to6tajaid vanuses iile 51 aasta, uuringus osales 16 inimest (9%) vanusega

iile 51 eluaasta. Vanuse otsustas markimata jétta 21 vastajat (11% uuringus osalejatest).

Jagunemine vanuse loikes

11%
9% & Kuni 25 aastat

“ i 26 kuni 35 aastat

- 24% : . 36 kuni 50 aastat
" @ Ule 51 aasta

i Vanus markimata

Tabel 5. Vastajate jagunemine vanuse l6ikes. Autori koostatud
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Vastajate jagunemine toostaazi 1dikes

Kuna uuringu iilesanne oli lisaks tildistele rahulolu tulemustele ka alla ja iile iiheaastase
staaziga tO0tajate vordlemine, siis esitati staazi kiisimus vastavalt - to6tajad pidid markima
oma staazi, kas alla voi iile {ihe aasta. Kiisitluse tulemustest on nidha (Tabel 6), et ettevottes
on rohkem iile Uheaastase staaziga tootajaid, 112 inimest (61% vastajatest) kui alla
tiheaastase staaziga tootajaid, 50 inimest (27% vastajatest). Toostaazi jattis vastamata 22

inimest (12% uuringus osalejatest).

Jagunemine toostaazi loikes

12%

u Alla aasta
i Ule aasta

Staaz vastamata

Tabel 6. Vastajate jagunemine toostaazi 16ikes. Autori koostatud.
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2.3.2  Uuringu keskmised tulemused vastajate andmete kaupa

2.3.2.1 Kogu organisatsiooni iildkeskmised struktuuriiiksuste, vanuse, soo ja staaZi

loikes
Tootajate rahulolu struktuuriiiksustes
4.00 & Komplekteerimine ja
pak
3.50 =
i TJ, VV, Tagastused
3.00
2.50 i Transp ja Tartu, Johvi
2.00 i Laagri
1.50
i Kortsi
1.00
i Kontor ja lao admin
Qg&"
S

Tabel 7. To6tajate rahulolu struktuuriiiksuse ja kiisimustiku teemaplokkide 16ikes. Autori koostatud.

Tabelis nr 7 on vilja toodud koikide osakondade keskmised hinnangud kiisimustiku
teemaplokkide 16ikes. Kdige madalamad keskmised tulemused on Kortsi tee laotodtajate
hinnangutes ja kdige korgemad tulemused kontril ja lao adminil. Vorreldes iilejadnud
osakondadega on Kortsi tee tootajate keskmised tulemused eriti madalad organisatsiooni
teemaplokis, kus Kortsi tee keskmine hinnang on 2.54 punkti ja kdrgeim hinnang kontoril ja
lao adminil, 3.01 punkti. Juhtimise teemaplokis on Kortsi tee laotdotajate hinnang 2.55
punkti ja kontoril ja lao adminil 3.26 punkti. Tookeskkonna, kompetentsi ja seotuse
teemaplokkides on koikide laotodtajate tulemused sarnased, erineb vaid kontor ja lao admin,
kelle rahulolu on kompletentside (3.23) ja seotuse teemaplokkides (3.41) korgemad kui

ilejadnud osakondadel.
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Vanusegruppide 15ikes olid keskmised hinnangud rahulolule organisatsiooni plokis kiillaltki
madalad (Tabel 8) — koik hinnagud jéid alla 3 punkti. Organisatsiooni plokile andsid kdige
madalama hinnangu iile 5laastased toGtajad (2.84) ja kdige korgema hinnangu 26-
35aastased todtajad (2.97). Juhtimise teemaplokis oli kdige korgem rahulolu aga iile
Slaastastel tootajatel (3.14) ja koige madalam kuni 25aastastel tootajatel (3.0).
Tookeskkonna ja kompetentsi teemaplokis olid kdikide vanusegruppide hinnangud sarnasel
tasemel, vahemikus 3.06 kuni 3.16 punkti. Seotuse teemaplokis selgus, et mida vanem on
tootaja, seda korgem on seotus organisatsiooniga. Seotuse plokis jagunesid punktid
vastavalt: kuni 25 (3.14), 25-35 a (3.21), 36-50 a (3.26) ja iile 51aastased (3.33)

Tootajate rahulolu vanuse loikes

Wwkuni25a m26-35a 36-50a wile51a

4.00
3.50
3.00 — — — —
2.50 — — — — — —
2.00
1.50
1.00

Tabel 8. Too6tajate rahulolu vanuse ja kiisimustiku teemaplokkide 16ikes. Autori koostatud.
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Tootajate rahulolu soo 16ikes (Tabel 9) néitab, et meeste rahulolu tase on korgem, kui naiste
rahulolu. Suurim erinevus to6tajate rahulolus todtajate soo 16ikes esineb organisatsiooni
teemaplokis, kus meeste rahulolu on kdrgem, 3.02 punkti ja naiste rahulolu 2.82 punkti.
Ulejasnud teemaplokkides olulised erinevused soo 1dikes puuduvad. Tootajate rahulolu

staazi 10ikes on analiiiisitud magistrit6o peatiikis 2.3.2.2 (Tabel 10).

Tootajate rahulolu soo 16ikes
EM EN
4.00
316 3.23
3.02 3.06 3.06, . 3.20
3.00 3.09

3.00 — 2.82 3.07 ) -
2.00

1.00

Organisatsioon Juhtimine  Toodkeskkond Kompetents Seotus

Tabel 9. Too6tajate rahulolu soo ja kiisimustiku teemaplokkide l16ikes. Autori koostatud.

2.3.2.2 Uuringu iildkeskmised struktuuriiiksuste, vanuse, soo ja staazi loikes alla ja

iile 1aastase staaZiga tootajate vordlusena.

Allajaiile laastase staaziga tootajate keskmiste hinnangute vordlus to6tajate andmete (Sugu,

vanus, staaz) ja struktuuritiksuste 16ikes.

Alla ja iile 1aastase staaZiga too6tajate rahulolu tasemed koikide kiisimustiku teemaplokkide
16ikes sarnased (Tabel 10), erinevused on viga viikesed. Tabelilt 10 on néha, et alla 1aastase
staaziga tootajad on rahulolevamad kui iile 1aastase staaziga tootajad. Alla ja iile 1aastase
staaziga tooOtajate hinnangutes on oluline erinevus organisatsiooni teemaplokis, kus alla
laastase staaziga tootajad on rahulolevamad (2.98), kui iile 1aastase staaziga todtajad (2.90)
ning kompetentside teemaplokis, kus samuti alla laastase staaziga todtajad on

rahulolevamad (3.19), kui iile 1 aastase staaziga tootajad (3.10). Ainus plokk, kus iile
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laastase staaziga toG6tajate rahulolu on mirgatavalt kdrgem (3.24), kui alla 1aastase staaziga

tootajatel (3.17), on seotuse teemaplokis.

Alla ja iile 1aastase staaziga tootajate keskmiste
hinnangute vordlus kiisimustiku teemaplokkide 16ikes

B Organisatsioon M Juhtimine ™ Tookeskkond M Kompetents M Seotus

4.00

311 319 3.17 307 3.10 >4
2.98 3.03 2.90 3.04 S.

3.00

2.00

1.00

Allala Ulela

Tabel 10. Alla ja iile 1aastase staaziga tootajate keskmiste vordlus kiisimustiku teemaplokkide 16ikes.
Autori koostatud.

Alla ja iile laastase staaziga todtajate vordlus soo 10ikes niitab (Tabel 11), et nii alla kui iile
laastase staaziga todtajate hulgas on meeste rahulolu kdrgem kui naiste rahulolu. Eriti on
vahet mérgata lile 1aastase staaziga tootajate hulgas, kus meeste rahulolu oli 3.19 ja naiste

oma 3.12 punkti.

Alla ja iile 1 a staaZiga tootajate keskmiste
hinnangute vordlus soo 10ikes

M N
4.00

3.13 3.08 3.19 3.12
3.00

2.00

1.00
Alla 1 aasta Ule 1 aasta

Tabel 11. Alla ja iile 1aastase staaziga tootajate keskmiste vordlus soo ldikes. Autori koostatud.
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Alla ja iile iiheaastase staaziga tooOtajate hinnangutes, vanuse 1dikes, olulised erinevused
puuduvad. Viike erinevus on 26-35 aastaste tootajte grupis, kus alla 1 aastase staaziga
tootajate rahulolu on 0.11 punkti korgem kui iile 1 aastase staaziga tOOtajatel samas
vanusegrupis (Tabel 12). Kodige rahulolevamad on vanuse jargi iile 51aastased to6tajad, kuid
kuna aastal 2014 ei virvatud juurde iihtegi to6tajat vanuses iile 51 aasta, siis puuduvad

jaotuses “alla 1 aasta” 51 aastased ja vanemad toGtajad.

Alla ja iile itheaastase staaziga tootajate
keskmiste hinnangute vordlus vanuse loikes

Ekuni25 ®26-35 36-50 miile51

4.00

307 318 308 3.04 3.07 3.09 319
3.00 —— S —

2.00

1.00

Alla 1 aasta Ule 1 aasta

Tabel 12. Alla ja iile 1aastase staaziga tootajate keskmiste vordlus vanuse jargi. Autori koostatud.

Alla ja iile iheaastase staaziga to6tajate osakonna keskmis tulemusi vorreldes (Tabel 13), on
niha, et iile liheaastase staaziga komplekteerijate rahulolu on korgem (3.13), kui iile 1aastase
staaziga komplekteerijate rahulolu (2.94). Samas Kortsi tee ja Laagri ladude tootajatel on
alla laastase staaziga tootajate rahulolu madalam (2.93) kui iile 1aastase staaziga tootajatel
(3.07). Ulejésinud osakondade puhul alla ja iile iiheaastase staaZiga todtajate hinnangutes

olulisi erinevusi ei olnud.

34



Alla ja iile 1 a staaZiga tootajate keskmiste hinnangute
vordlus struktuuriiiksuste 16ikes

& Kompl ja pakendam & TJ, VV, Tagastused = Transp ja Tartu, Johvi

i Kortsi, Laagri i Kontor ja lao admin
4.00
3.50 13 313 3-18 3:19 3:25

313 3.13 293 294 3.10 3,03 3.07
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00
Alla 1 aasta Ule 1 aasta

Tabel 13. Alla ja iile 1aastase staaziga tootajate vordlus osakondade 16ikes. Autori koostatud.

Tabelites 14 — 18 on vilja toodud alla ja iile {iheaastase staaziga tootajate keskmiste
hinnangute vordlus osakondade 15ikes detailsemalt, vaadates eraldi koiki osakondi
teemaplokkide 16ikes — rahulolu organisatsiooni, juhtimise, tdokeskkonna ja todkorralduse,

kompetentsi ja seotusega.

Kontori ja lao adm. alla ja iile 1 a keskmiste
hinnangute vordlus kiisimustiku teemaplokkide 16ikes

i Alla 1 aasta, Kontor jalao admin & Ule 1 aasta, Kontor jalao admin

4.00 53.41
3.04 3.27 3.18 3.22 3.3

3-33 313

2.50

2.00

1.50

1.00

Tabel 14. Kontori ja lao admin. alla ja iile 1 a keskmiste vordlus kiisimustiku teemaplokkide 16ikes. Autori
koostatud.
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Alla ja iile laastse staaziga kontoritootajate ja lao adminide tulemustes (Tabel 14) olulisi
erinevusi ei esinenud. Rahulolu tasmed olid alla ja iile {ihcaastase staaziga tootajatel viga
sarnased koikide kiisimustiku teemaplokkide 1dikes. Viikesed erinevused olid juhtimise
teemaplokis, kus alla laastase staaziga kontoritdotajad ja adminid olid vihem rahulolevad
(3.13) kui iile 1aastase staaziga kontoritodtajad ja lao adminid (3.27). Vorreldes iilejaanud
osakondadega, olid kontori ja lao admini hinnangud rahulolule kdige kdrgemad — koikide
kiisimustiku teemaplokkide keskmised hinnangud olid iile 3.04 punkti, kdrgeim keskmine

oli seotuse teemaplokis, kus iile laastase staaziga tootajate keskmine oli 3.41 punkti.

Alla ja iile 1aastase staaziga komplekteerijate tulemusi vorreldes on niha (Tabel 15), et alla
laastase staaziga komplekteerijad on koikide kiisimustike teemaplokkide 1dikes
rahulolevamad kui iile laastase staaziga komplekteerijad. Kdige véiksem erinevus esineb
seotuse plokis ning kdige suurem erinevus esineb hinnangutes organisatsioonile, kus {ile
laastase staaziga tootajad on oluliselt rahulolematumad (2.73), kui alla {iheaastase staaziga
tootajad (3.06). Oluline erinevus esines ka kompetentside teemaplokis, kus iile laastase

staaziga tootajad on rahulolematumad (3.03) kui alla 1aastase staaziga todtajatel (3.25).

Komplekteerijate ja pakend. alla ja iile 1 a keskmiste

hinnangute vordlus kiisimustiku teemaplokkide 1oikes

uAlla 1 a, Kompl ja pakendam  ® Ule 1 a, Kompl ja pakendam
4.00
3.50 3.06 3.08 3.07 3.25 3.18

) 2.73 2.84 2.87 3.03 5.14
3.00 — 1 —
250 |— — — — — —
2.00 —
1.00
NS g > xS )
P $ N & 0@
& & ¥ ¢ 53
< > & L
<5 <L

Tabel 15. Komplekteerijate ja pakend. alla ja iile 1 a keskm. vordlus kiisimustiku teemaplokkide 16ikes.
Autori koostatud.
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Alla ja tile laastase staaziga tdstukijuhtide, vastuvdtjate ja tagastuste osakonna tootajate
(Tabel 16) hinnangud ei erine oluliselt iihesgi teemaplokis. Ainus erinevus esines
kompetentsi teemaplokis, kus alla 1 aastase staaziga t66tajad on rohkem rahuloluvad (3.29),

kui iile 1aastase staaziga todtajatel (3.00).

TJ, VV ja tagastuste alla ja iile 1 a keskm. vastuste
vordlus kiisimustiku teemaplokkide 16ikes
wAlla1la,TJ, VV, Tagastused u Ule 1 a, TJ, VV, Tagastused
4.00
3.50 293 3.13 315 3.29 3.19
3.00 293 3.06 7315 3.06 312~
250 |— — — — — -
2.00
1.50
1.00
O'Q "QQ/ 06 x& Q‘?
‘é\o .\@ \{\Ve,o @"Q’Q %zo&
& & & )
& N F &
¢ & ©
&

Tabel 16. TJ, VV ja tagastuste alla ja iile 1 a hinnangud teemaplokkide 16ikes. Autori koostatud.

Kortsi tee lao ja Laagri ladude alla ja iile 1aastase staaziga to6tajate keskmistes hinnangutes
on niha (Tabel 17), et alla 1 aastase staaziga to6tajate rahulolu on madalam, Kui iile 1aastase
staaziga tOOtajate rahulolu. Kdige madalamad hinnangud on andnud organisatsiooni ja
juhtimise teemaplokile alla laastase staaziga laotdodtajad, vastavalt 2.75 ja 2.69 punkti,
samas kui lile laastase staaziga tOOtajate hinnang organisatsioonile ja juhtimisele oli
vastavalt 2.82 ja 2.99. Erinevust oli méargata ka seotuse plokis, kus alla laastase staaziga

tootajate hinnang oli madalam (3.07) kui iile 1aastase staaziga to6tajate hinnangud (3.20).
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Kortsi ja Laagri alla ja iile 1 a keskmiste hinnangute
vordlus kiisimustiku teemaplokkide 16ikes
i Alla 1 a, Kortsi, Laagri uUle 1 a, Kortsi, Laagri
4.00
3.50 799 345 T3 3.20
' 2.82 : 3.04 . 3.07
3.00 2.75 2.69 L o |
2.50 [— ——
2.00
1.50
1.00
& S s & &
P & ¥ & X
‘{,_,77 > & ,@Q
0&‘?0 N

Tabel 17. Kortsi ja Laagri alla ja iile 1 a keskmiste hinnangute vordlus kiisimustiku teemaplokkide 16ikes.

Autori koostatud.

Transpordi osakonna, Tartu ja Johvi terminalide alla ja iile laastaste tootajate tulemusi

vorreldes on nédha (Tabel 18), alla laastase staaziga too6tajate rahulolu on madalam kui ile

laastase staaziga tooOtajatel. Eriti selgelt joonistub erinevus vilja todkeskkonna ja

tookorralduse plokis, kus alla laastase staaziga tootajate keskmised hinnangud on 3.20 ja

tile laastase staaziga tootajate keskmised hinnangud 2.91 punkti. Seotuse teemaplokis olid

alla ja lile laastase staaziga tootajate hinnangud sarnased, vastavalt 3.17 ja 3.16 punkti.

Transpordi osak, Tartu, Johvi alla ja iile 1 a keskm.
hinnangute vordlus kiisimustiku teemaplokkide 16ikes

WAllala, TranspjaT,] ulle1a, TranspjaT,]

4.00
3.50 3.14 3.17 3.20 319 3

17
3.03 ©2.95 291 3.07 ~’3.16
3.00 — ——— —

250 —
2.00
1.50
1.00

Tabel 18. Transpordi osak, Tartu, Johvi alla ja iile 1 a keskm. vordlus kiisimustiku teemaplokkide l6ikes.

Autori koostatud.
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2.3.3 Statistiline andmeanaliitis
2.3.3.1 Kiisimustiku reliaablus

Enne tdpsemate keskmiste esitamist teemaplokkide ja kiisimuste 16ikes, otsustas t66 autor
1ébi viia statistilise andmeanaliiiisi, et vélja selgitada, kas esineb statistiliselt oluline erinevus
allajaiile 1aastase staaziga tootajate hinnagutuses. Vastavalt sellele, kas statistiliselt olulised
erinevused esinevad voi mitte, esitab t60 autor tdpsemad uuringu tulemused, kas kogu
organisatsiooni kohta kokku voi tuues eraldi vilja alla ja iile iheaastase staaziga tootajate

hinnagutena.

Esmalt soovis autor vilja selgitada, kas kiisimustik on korrektselt koostatud ja mootis
soovitud fenomeni. Kui kiisimustik on digesti koostatud on ka kiisimustele antud véartused
suurema tdendosusega usaldusvédrsed. Ankeedi reliaabluse hindamiseks viis autor 1dbi
Cronbachi alfa analtitisi. Cronbachi alfa on sisereliaabluse koefitsent mis moddab seda, Kui
sarnaselt moddavad erinevad kiisimused {ihte ja sama fenomeni, ehk niitab, kui histi on

kiisimustik koostatud. (Klaster, 18.05.2015)

Cronbachi alfa analiilis toimib pdhiméttel, et kdik rahulolevad/ rahulolematud inimesed
peaksid vastama kdikidele kiisimustele sarnaselt. Sarnased vastused viitavad ka aspektile, et
ankeedi kiisimused moddavad koik tihte ja seda sama fenomeni, ehk selle t66 puhul rahulolu
t00 ja organisatsiooniga. Voimalik oleks ankeedi reliaablust kontrollida ka
korrelatsioonanaliiiisi abil, kuid kuna korrelatsioonkoefitsent peegeldab ainult kahe tunnuse
omavahelist seost, siis on Cronbachi alfa kasutamine tdpsem, kuna niitab kdikide teemaploki

kiisimuste omavahelist seost. (Klaster, 18.05.2015)

Cronbachi alfa arvutuskaik on jargmine:
Alfa=N/(N-1) * (Koguvarieeruvus — Koikide tunnuste individuaalse varieeruvuste summa)
/Koguvarieeruvus

N = uuritavate tunnuste arv, mitte respondentide arv.

Alfa vaidrtused saavad olla 0 ja 1 vahel, koiki vaartusi, mis on >0.8 loetakse positiivseteks,
mis tdhendab, et kiisimustik on hésti koostatud ja kodik plokid méddavad sama aspekti. Mida
korgem alfa védrtus, seda kdrgem on uuritavate tunnuste reliaablus. Kriitiliseks piiriks on,

olenevalt teadusharust, tildjuhul 0.8 (psiihholoogia) voi 0.7 (nt majandusteadus). Negatiivne
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védrtus voib ilmneda vdga vdikese valimi ja/voi vastupidiselt sdnastatud skaalade puhul.

(Klaster, 18.05.2015)

Kiisimustiku plokkide vaartused jagunesid vastavalt:

Kiisimustiku plokk o

Organisatsioon 0.85
Juhtimine 0.93
Tookeskkond 0.79
Kompetents 0.79
Seotus 0.87

Tabel 19. Cronbachi Alfa. Vairtused >0.8 on positiivsed. Autori koostatud.

Saadud tulemuste pohjal (Tabel 19) on néha, et reliaablusanaliiiis kinnitas andmete kdrget
sisereliaablust, kuna kdik védrtused on 0.8 vdi suuremad. Tookeskkonna ja kompetentsi
teemaplokkide tulemus on 0.79, kuid kui iimardada vairtusi iihe koha vorra, saame
tulemuseks 0.8. Eriti korge sisereliaablus esineb juhtimise teemaplokis. Seega Cronbachi
alfa analiilisi tulemusel véidab autor, et kiisimustik on korrektselt koostaud ja mdddab

soovitud fenomeni ehk too6tajate rahulolu.

2.3.3.2 Korrelatsioonanaliiiis

Erinevate ankeedi teemaplokkide omavaheliste seoste vilja selgitamiseks viis autor 14bi
korrelatsioonanaliitisi. Korrelatsiooni puhul on tdielik seos, vdga tugev seos (p=1) voi
olematu seos, seos puudub (p=0). Seose tugevuse hindamisel kasutatakse erinevaid
vahemikke, tildjuhul ddrmuslikke seoseid (p=1) vdi (p=0) ei esine. Tugevaks seoseks vdib
tildjuhul lugeda korrelatsioonikordajaid alates véartusest 0.7 - 0.8, kuid sotsiaalteadustes
voib lugeda kiillatki tugevaks seoseks juba korrelatsioonikordajaid iile 0.5. Norgaks seoseks

voib pidada seoseid 0.3 ja alla selle. (Andmemasin, 21.05.2015)

Antud t60s on korrelatsioonikordajaid tdlgendatud jérgnevalt: 0- 0.2 — olematu, vdga nork
seos; 0.2- 0.3 — nork seos, 0.3- 0.5 keskmine seos, 0.5 - 0.9 tugev seos, 0.9- 1 - viga tugev

S€eos.

Autor koostas ka kdikide kiisimutiku teemaplokkide keskmiste alusel korrelatsioon analiiiisi

(Tabel 20), et ndha, millises seoses on omavahel erinevad rahulolu teemaplokid. Tugev seoS
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on seotuse ja kompetentside (p=0.66) ja seotuse ja tookeskkonna ja tookorralduse vahel
(p=0.60). Keskmine seos on seotuse ja juhtimise (p=0.44) ning seotuse ja organisatsiooni
vahel (p=56).

org. juht. tkk. komp. piih.
organisatsioon 1
juhtimine 0.57 1
tookeskkond  0.56 0.59 1
kompetents 0.53 0.49 0.59 1
seotus 056 044 0.60 0.66 1

Tabel 20. Korrelatsioonanaliiiis kiisimustiku teemaplokkide keskmiste 16ikes. Korrelatsioon oluline, kui
p>0.3. Autori koostatud.

Lisas 4 on toodud ka kiisimustiku teemaplokkide korrelatsiooni hajuvusmaatriks joonisena,
kus on nédha korrelatsiooni hajuvus ja erinevate teemaplokkide omavaheline seos graafiku
kujul. Hajuvusmaatriskilt on ndha, et erinevate rahulolu teemaplokkide vahel on keskmine

vOi nork positiivne seos.

Kuna originaal ISA skaala uuringus viidi ldbi Korrelatsioonanaliiiis, Siis koostas autor
viimase teemaploki, seotuse, kohta eraldi korrelatsioonanaliiiisi, et oleks voimalik ISA testis

(Soane ja Truss, 2012) labiviidud uuringu tulemustega vorrelda.

Kdigepealt koostas autor seotuse ploki korrelatsioonanaliiiisi, kus on korrelleeritud seotuse
ploki koik kiisimused omavahel (Tabel 21). Korrelatsioonimaatriksil on ndha vastavate
korrelatsioonkoefitsientide statistilised olulisused. Maatriksi loetavuse huvides on
kiisimuste veerg tdhistatud eri virvidega, et oleks voimalik eristada, millised kiisimused
kuuluvad iihte kategooriasse (kiis. 57-59 intellektuaalne pithendumus, kiis 60- 62
emotsionaalne pithendumus, kiis. 63- 65 sotsiaalne piihendumus, kiis. 66- 70 tooiilesannete

sooritus, kiis. 71- 74 todtajate kodanikukéditumine, kiis. 75 ja 76 lahkumiskavatsused).

Seotuse ploki korrelatsioonianaliiiis (Tabel 21) néitab, et iga piihendumise kategooria puhul
on vastava ploki kiisimused keskmiselt voi vordlemisi tugevalt omavahel seotud,
koefitsientide vaértused on >0.3-0.7. Ehk t66tajad on vastanud iihe ploki sees sarnaselt.
Enamus korrelatsioonimaatriksil esitatud koefitsientidest on statistiliselt olulised, mis
tahendab, et ka erinevate teemaplokkide vahel on norgad voi keskmised seosed. Omavahel

on keskmises seoses pithendumuse tiilibid (emotsionaalne, sotsiaalne ja intellektuaalne), mis
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tdhendab, et kui to6taja on emotsionaalselt organisatsiooniga seotud, siis suure tdendosusega

on ta organisatsiooniga seotud ka emotsionaalselt ja intellektuaalselt.

Lahkumiskavatsused on ndrgas seoses intellektuaalse ja emotsionaalse piihendumisega, kuid
keskmises scoses sotsiaalse pilihendumisega. Lahkumiskavatsuste seos tooiilesannete

soorituse ja kodanikuk&itumise vahel on véga nork.

Tooiilesannete sooritus on viga madalalt seotud erinevate plihendumistega (intellektuaalne,
emotsionaalne, sotsiaalne); ka kodanikukditumine on erinevate pithendumistega viga

norgalt seotud (va sotsiaalse piihendumisega, millega on suhe tugevam).

intellektuaalne | emotsionaalne sotsiaalne tooulesannete sooritus kodanikukaitumine |lahkumine
Q57 Q58 Q59 |Q60 Q61 Q62 |Q63 Q64 Q65 Q71 Q72 Q73 Q74

Q57 11.00

Q58 [0.60 1.00

Q59 10.61 0.66 1.00
Q60 [0.34 0.31 0.32|1.00

Q6110.30 0.33 0.34 (0.79 1.00

Q62 [0.26 0.25 0.27 |0.74 0.70 1.00
Q63 10.48 0.36 0.41(0.40 0.42 0.38 [1.00

Q64 10.42 0.33 0.35(040 0.45 044 (0.64 1.00

Q65 (0.43 0.32 0.3010.36 0.42 0.35]0.63 0.66 1.00
Q66 (0.40 042 0.52)0.21 0.29 0.24 |0.41 0.35 0.34 |1.00

Q67 10.33 0.36 0.32 [{0.31 0.37 0.32 (0.24 0.28 0.250.53 1.00

Q68 |0.35 0.34 0.4410.25 0.36 0.37 |0.33 0.30 0.31]0.69 0.68 1.00

Q69 [0.37 0.33 04310.07 0.17 0.120.31 0.26 0.27 |0.67 0.54 0.63 1.00
Q7010.18 0.13 0.21 ({0.06 0.14 0.16 (0.20 0.13 0.10 |0.35 0.26 0.31 0.43 1.00
Q7110.23 0.10 0.10]0.22 0.30 0.18 |0.26 0.28 0.35]0.13 0.20 0.19 0.16 0.08 |1.00

Q7210.14 0.17 0.16 |0.18 0.20 0.13 (0.16 0.24 0.33 [0.00 0.07 0.06 -0.08 -0.03 (0.39 1.00

Q73(0.25 0.16 0.1410.17 0.20 0.120.28 0.32 0.33|0.21 0.16 0.18 0.13 0.21 |0.48 054 1.00
Q741034 0.25 0.25(0.21 0.26 0.19 (0.46 0.40 0.37 [0.19 0.17 0.16 0.18 0.15 [0.48 0.41 048 1.00
Q75(0.24 0.18 0.1910.20 0.22 0.11 |0.39 0.29 0.25]0.17 0.09 0.15 0.14 0.12 |0.19 -0.03 0.11 0.29 |1.00
Q7610.27 0.18 0.19(0.24 0.26 0.13 [0.42 0.37 0.27 [0.21 0.08 0.13 0.16 0.14 [0.18 0.01 0.11 0.35(0.85 1.00

Tabel 21. Seotuse teemaploki kiisimuste korrelatsioonanaliiiis. Korrelatsioon oluline, kui p>0.3. Autori
koostatud.

Jargmisena koostas autor, sarnaselt originaal ISA seotuse testiga, seotuse ploki alateemade

kaupa keskmised indeksid ja korreleeris saadud keskmised omavahel (Tabel 22).

piih. t66s. kod. lahk.
pihendumine 1
to0sooritus 0.50 1
kodanikukaitumine  0.40 0.20 1
lahkumiskavatsused 0.39 0.18 0.23 1

Tabel 22. Korrelatsioonanaliiiis seotuse teemaplokis. Korrelatsioon oluline, kui p>0.3. Autori koostatud.

Tabelis 22 on esitatud seotuse teemaploki alajaotuste — piihendumus (mille alla kuuluvad

koik kolm pilihendumuse liiki), tédsooritus, kodanikukditumine ja lahkumiskavatsused,

42



keskmiste vadrtuste omavaheline korrelatsioon. Originaal ISA skaala tulemused néitasid, et
seotuse ja tdosoorituse ning kodanikukéitumise vahel oli positiivne seos ja pithendumise ja
lahkumiskavatsuste vahel oli negatiivne seos, mis tdhendab, et mida kdrgem on téotaja
piihendumus, seda vdiksemad on tema lahkumiskavatsused. Smarteni uuringu tulemused
ISA testi (2012) tulemusi ei Kinnitanud.

Tabelis 22 on niha, et piihendumise ja toosoorituse vahel on tugev positiivne seos (p=0.50)
mis nditab, et mida suurem on pithendumus, seda suurem on ka toOsoorituse tase.
Piihendumise ja kodanikukaitumise vahel on keskmine seos (p=0.40), mis niitab, et mida
kdrgem on pithendumus, seda paremini kiitub inimene organisatsioonis. Samas
piihendumise ja lahkumiskavatsuste vahel ilmnes keskmisest norgem positiivne
korrelatsioonseos (p=0.39), mis tdhendab et nad kovarieeruvad (muutuvad) erinevalt —
tootajate plihendumuse tase ei mdjuta oluliselt lahkumiskavatsusi. Saadud tulemus erineb
orginaal ISA testi tulemustest, kus piihendumise ja lahkumiskavatsuste vahel oli negatiivne
seos. Smarteni uuringuga saadud tulemusi saab selgitada sellega, et lahkumiskavatsusi
mojutavad ka mingid muud tegurid, mitte ainult pithendumine. Lahkumiskavatsusi voivad
mdjutada pohjused, miks todtaja piihendub voi ei pithendu organisatsioonile. Isegi kui
tootajal on Kolleegidega sarnane suhtumine vOi eemsdrgid voi tdidetakse véga hasti
tooiilesandeid, ei vilista see voimalust, et tootaja voiks jargmisel kuul/ aastal hakata uut t66d

otsima voi kaaluda todandja vahetust.

2.3.3.3 Keskmiste vordlemine. T-Test.

Alla ja iile tiheaastase staaziga tOGtajate hinnangute vordlemiseks kiisimustiku plokkide
16ikes, kasutas autor t-testi analiiiisi. T-testi kasutatakse juhul, kui on vaja vorrelda kahe
arvulise tunnuse keskmisi véartusi ja hinnata keskmiste erinevuse statistilist olulisust. Autor
viis 1dbi t-testi kdikide tiksitunnuste puhul (vt Lisa 2) ning kiisimustiku plokkide keskmiste
puhul (Tabel 23). Autor ei kasutanud klassikalist t-testi, vaid selle adaptsiooni, nimega
Welchi t-test (Wikipedia, 18.05.2015). Selle kasutamine on korrektsem, kuna tavaline t-test
eeldab, et vorreldavates gruppides oleks sarnane hajuvus (standardhélve oleks vordne). Kuna
kaesoleva t66 andmetes on grupid (eriti viaiksemad grupid) suhteliselt erineva hajuvusega,
oli korrektsem kasutada Welchi t-testi. T-test viidi 1abi koikide ankeedi kiisimuste kohta,

vorreldes omavahel kahte gruppi — alla ja iile iheaastase staaziga to0tajate vastuseid.
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Tabelis 23 on néha iga teemaploki keskmiste T-testi tulemusi. Welchi t-testi tulemused
kiisimustiku plokkide keskmiste alusel olid jargnevad:

Keskm Keskm

t df p allala ilela
organisatsioon 1.01 90.53 0.31 2.98 2.90
juhtimine -0.10 100.04 0.92 3.03 3.04

tookeskkond ~ 0.84 99.17  0.40 3.11 3.07
kompetents 146 92.67 0.15 3.19 3.10
seotus -1.09 90.98 0.28 3.17 3.24

Tabel 23. Welchi T-test. Kiisimustiku teemaplokkide l6ikes. Statistilist erinevust ei esine, kui p >0.05.
Autori koostatud.

Veergude selgitus/ tahendus — kdigepealt uuritava tunnuse nimi; t (t-testi t-statisiku vaartus,
mida otseselt ei tdlgendata), df (vabadusastmete arv, ei tdlgendata), p (testi statistiline
olulisus), keskm alla 1 a (keskmine véértus alla 1 aasta toStanutel), keskm iile 1 a. (keskmine

védrtus iile 1 aasta todtanutel).

T-test ei kinnitanud statistiliselt oluliste erinevuste esinemist alla 1 aasta to6tanute (M=2.98)
ning ile 1 aasta tootanute (M=2.90) vahel nditeks organisatsiooni alaskaala keskmiste
skoorides; t(90.53)=1.01, p=0.31. Tdendosus, et antud tulemus on saadud juhtuslikult on
31%, mis on viga kdrge. Eriti kdrge juhuslikkus (92%) esineb juhtimise teemaplokis, kus
t(100.04)=-0.10, p=0.92.

T-testi tulemusena selgus, et alla laastase staaziga ning lile 1aastase staaziga tOOtajate
tulemused on viga sarnased — plokkide keskmiste puhul ei saa viita, et alla ja iile 1aastase
staaziga tOGtajate hinnangutes esineks mingitki erinevust, kuna p-vairtus koigi plokkide

puhul oluliselt >0.05.

Kokku analiitisiti 76 kiisimust. Statistiline erinevus esines kuue lksikkiisimuse puhul;
kiisimused 17, 33, 41, 49, 53 ja 64 (vt Lisa 2). Kuna statistiliselt oluline erinevus esines
ainult 7.9% kiisimuste puhul, siis saab véita, et kogu organisatsiooni 1dikes puudub alla ja
tile iheaastase staaziga tootajate hinnangutes statistiliselt oluline erinevus. Kiisimused, mille
korral leiti statistiliselt oluline erinevus on alla ja iile 1aastase staaziga todtajate vordlusena

vastavate teemaplokkide all vélja toodud.
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Lisaks viis autor 1abi eraldi T-testi ka seotuse teemaplokis (Tabel 24) et veenduda, kas ISA
skaala jaotuses ilmneb statistiliselt oluline erinevus. Statistilist olulisust ei leitud, kuna

koikide teemplokkide puhul on p véértus oluliselt >0.05.

Keskm Keskm

t df p allala dilela
plihendumine -1.10 95.18 0.28 3.14 3.22
téosooritus 0.75 93.88 0.45 3.61 3.56

kodanikukaitumine -1.15 100.98 0.25 2.70 2.82
lahkumiskavatsused -1.32 85.09 0.19 3.14 3.34

Tabel 24. Welchi T-test. Seotuse ploki alajaotuste 16ikes. Statistilist erinevust ei esine, kui p >0.05. Autori
koostatud.

2.3.4 Uuringu keskmised tulemused teemaplokkide ja kiisimuste kaupa

Jargnevalt on esitatud andmed koikide teemaplokkide ja nende alla kuuluvate kiisimuste
kaupa. Allolevate tabelite abil on iga teemaploki — organisatsioon, juhtimine, kompetents,
tookeskkond ja tookorraldus ning seotus — esitatud tootajate hinnangute statistilised
keskmised. Et keskmised ei oleks liiga {ildistavad, on probleemkohtade leidmise ja
edaspidiste lahendamise huvides lisaks vilja toodud erinevate struktuuriiiksuste hinnangud.
Saadud keskmiste tulemuste analiilisimisel méérati positiivseks tulemuseks hinnangud, mis
jaid vahemikku 3.0 kuni 4.0 (tabelites hele- ja tumerohelised virvid). K&ik tulemused alla
3.0 (1.0 — 2.9) Kkasitleti kui negatiivseid tulemusi — probleeme, millega tuleks edaspidi

tegeleda (tabelites hele- ja tumeoranziga ning punasega tahistatud).

Lisas 3 on vilja toodud ka kiisimustele antud hinnangud protsentuaalse jaotusena. T60sse
protsentuaalse jaotuse tabeleid ei toodud, kuna sisuliselt oleks see iga teemaploki all vilja

toodud keskmiste hinnangute kordus.

Kuna alla ja iile iiheaastase staaziga tootajate iildkeskmiste vordlus ja T-Testi analiiiis
niitasid, et statistiliselt olulised erinevused alla ja {ile 1aastase staaziga tootajate hinnagutes
puuduvad, on jargnevad tulemused (kiisimuste 16ikes) antud kogu organisatsiooni keskmiste
kohta, mitte alla ja iile 1aastase staaziga tootajate hinnangute vordlusena. Alla ja lile 1aastase
staaziga tooOtajate vordlusena tuuakse vilja T-testis olulise erinevusena kajastunud
kiisimused. Olulise erinevusega kiisimuste vordlused alla ja iile l1aastase staaziga to0tajate

koikes tuuakse vilja vastavate teemaplokkide all — kiisimus 17 - juhtimine, kiisimused 33
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ja 41 — tookeskkond ja tookorraldus, kiisimused 49 ja 53 — kompetents ja kiisimus 64 —
seotuse teemaplokis.

2.3.4.1 Organisatsioon

ORGANISATSIOON
Ettevitte eesmirgid on mulle
1 | arusaadavad
Tean, kuidas minu t66 mojutab
2 | ettevotte eesmirkide saavutamist
Minu isiklikud vidrtused ithtivad
3 | ettevdtte pohivairtustega
Mete ettevittes on tugev
4 | ithtekuuluvustunne

5 | Tunnen, et minust peetakse lugu
Tasustamise siisteem on meie

6 | ettevdttes motiveeriv

Minu todtasu vastab minu

7 | toopanusele

Tootasu on vorreldes teiste
logistikaettevotetega »
8 | konkurentsivdimeline 2.5 2.8 T 279
AS Smarten Logistics on kindel
9 | todandsa 32 32 34 33
Soovitaksin meie ettevdtet kui
10 | head todandjat ka teistele 2.8 3.0 F:3 3,0

25 2,6

Tabel 25 Tootajate hinnangud organisatsiooni puudutavatele kiisimustele struktuuriiiksuste ldikes
(minimaalne viartus - 1; maksimaalne vairtus - 4). Autori koostatud.

Hinnang organisatsioonile - organisatsiooni puudutava teemaploki tulemused olid teemade
10ikes védga erinevate tulemusega (Tabel 25) - ettevotte eesmérkide ja oma t66 mdju
organisatsiooni eesméarkidele mdistsid koik osakonnad sarnaselt, hinnanguid anti vahemikus
3.2 (komplekteerijad ja pakendajad) kuni 3.7 (kontor ja lao admin). Kdrgeimad punktid anti
ettevotte eesmirkidest arusaamise ning teadmise kohta, kuidas todtaja t66 on seotud
ettevotte eesmarkide saavutamsiega. Korgeima hinnangu andis kontor ja lao admin (3.7)

ning tostukijuhtide, tagastuste ja vastuvotu (3.6) ning transpordi osakond (3.6).

Kogu uuringu madalaimad tulemused olid samuti organisatsiooni teemaplokis. Peamisteks
kitsaskohtadeks oli {ihtekuuluvustunde puudumine ning tasusiisteemi puudutavad

kiisimused. Leiti, et tasustamise siisteem ettevdttes ei ole motiveeriv ning tdotajate todtasu
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ei ole vastavuses nende toopanusega. Kdige negatiivsema hinnangu té6tasule (kiisimused
nr. 6 ja 7) andsid Kortsi tee tootajad (vastavalt 1.7 ja 1.9), kuid iildiselt madala hinnangu
andsid tootasu punktidele koik iiksused, kellest kdrgeima hinnangu andis kontor (keskmine
2.4).

Organisatsiooni teemaplokis ei esinenud lihegi kiisimuse puhul, alla ja iile 1aastase staaziga

tootajate hinnangutes, statistiliselt olulist erinevust.

2.3.4.2 Juhtimine

Kompl TJ, Transp Kont.
ja vV, Tartu, lao Juht
JUHTIMINE pakend | Tagast | Johvi | Laagri | Kortsi | admin | Kesk

11 | Juhtimine ettevdttes on diglane 2.5 2.6 29 3.0 2.4 3,0 T
Ettevdtet juhitakse

12 | professionaalselt 2.8 29 3.0 3.1 2.4 3.0 29
Muudatustest teavitatakse

13 | ettevdttes digeaegselt 2.7 2.8 2.5 2.8 22 24 2.6
Saan aru ettevottes 13bi viidud

14 | muudatuste vajalikkusest 29 3.1 29 3.0

15 | Minu otsene juht on asjatundlik K 3.2 3.1 34
Otsene juht annab mulle piisavalt

16 | tagasisidet 2.9 3.2 2.8 3.2
Todgza seotud kiisimustes arvestab

17 | otsene juht ka minu arvamusega 3,0 3,0 2,9 3,1
Saan mind puudutavates

18 | kiisimustes kaasa raakida 3.0 34 3 3%
Minu otsene juht hoiab mind

19 | vajaliku tooalase infoga kursis 3.0 3,2 2.9 32
Mul on tédilesannete taitmisel

20 | piisaval maaral otsustusdigust 27 33 3.2 3.1

21 | Minu otsene juht usaldab mind 3.1 33 3.1 32 29 34 3=
Minu otsese juhi ootused mulle on

22 | selged ja arusaadavad 3,0 3.4 3,2 33 250 33 3.1
Minu otsene juht innustab mind

23 | hasti todtama 2.8 32 2.6 3,1 3.1 29
Minu otsene juht taiidab oma

24 | lubadusi 3,0 32 3.1 32 2.4 34 3.1
Otsene juht tunnustab mind heade

25 | tdéotulemuste eest 2.6 3.0 2.6 28 32 L
Minu otsene juht loob mulle t66ks

26 | vajalikud tingimused 3,0 3,0 2.9 3.3 2,6 34 3.0

Tabel 26. Toé6tajate hinnangud juhtimist puudutavatele kiisimustele struktuuriiiksuste 16ikes (minimaalne
vaartus - 1; maksimaalne véartus - 4). Autori koostatud.
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Hinnang juhtimisele (Tabel 26) — juhtimise teemaploki keskmised tulemused jiid
vahemikku 2.7 ja 3.2 punkti. Kdige kdrgemad hinnangud anti kiisimustele 15 (minu juht on
asjatundlik) ja 21 (minu juht usaldab mind), molemale kiisimusele anti keskmiselt 3.2 punkti.
Kiisimusle, minu juht on asjatundlik, andsid k&ige korgema hinnangu (3.6 punkti) kontor ja
lao admin ning koige madalama tulemuse Kortsi tee laotddtajad (2.6 punkti). Koige
madalamad punktid anti kiisimustele 11 (ettevotet juhtitakse professionaalselt) keskmiselt
2.7 punkti ja kiisimusele 13 (muudatustest teavitatakse digeaegselt) keskmiselt 2.6 punkti.
Madalad tulemused said ka kiisimused nr 23 ja 25 - juht innustab mind hésti to6tama (2.9)

ja juht tunnustab mind (2.7).

Juhtimise teemaplokis andsid kdoikidele kiisimustele madalaimad hinnangud Kortsi tee
laotdotajad. Eriti madalad olid eelnevalt nimetatud kiisimused, nr 11 (juhtimine on diglane,
2.4 punkti), 13 (muudatustest teavitamine, 2.2 punkti), 23 (juht innustab mind, 2.3 punkti)
ja 25 (juht tunnustab mind, 2.0 punkti) jt, mis niditab Kortsi tee laotodtajate suurt
rahulolematust otsese juhi ja juhtkonnaga, info edastamise ja muudatuste vajalikkuse

moistmisega.

Ka Transpordi osakond (sh Tartu ja Johvi terminalid) ja kompleteerimine (sh pakendamine)
andsid juhtimisele keskmisest madalamad hinnangud, sarnaselt Kortsi tee to6tajatega, ei ole
Transpodi osakonna todtajad ja komplekteerijad rahul info litkumisega ning juhilt saadava
tunnustuse ja innustamisega. Kdige positiivsemad tulemused andis juhtimise plokile kontor
ja lao admin, kes tunnevad, et nende juhid on asjatundlikud (3.6 p) ja arvestavad to6tajate
arvamusega (3.5 p), nad saavad oma t66d puudutavates kiisimustes kaasa radkida (3.5 p)
ning tunnevad, et neil on piisavalt otsustusdigust. Kontor ja lao admin ei olnud rahul vaid
teavitamisega muudatusest (2.4 p). Laagri laotootajate ja tostukijuhtide, tagastuste ning
vastuvotu osakondade hinnangud olid keskmised — Laagri laotdotajad hindasid ndrgalt vaid
juhilt saadavat tunnustust ning muudatustest teavitamist, molemaid kiisimusi hinnati
punktidega 2.8. Lisaks tunnustuse (2.6 p) ja innustuse (2.8 p) puudujddgile tundsid
komplekteerijad, et neil ei ole piisavalt otsustusdigust oma t66 osas (2.7 p) ning olid

seisukohal, et juhtimine ettevottes on ebadiglane (2.5 p) ja ebaprofessionaalne (2.8 p).

Statistiliselt oluline erinevus alla ja iile laastase staaziga tOdtajate hinnagutes esines
juhtimise teemaplokis tihe kiisimuse puhul: kiisimus 17 — “t66ga seotud kiisimustes arvestab

juht ka minu arvamusega” - kus alla laastase staaziga tootajate keskmine hinnang oli 2.92
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punkti ja iile 1aastase staaziga too6tajate hinnang oli 3.17 punkti. Seega alla laastase staaziga
tootajad tundsid, et nende arvamusega ei arvestata piisavalt, samas kui iile 1aastase staaziga
tootajate positiivne hinnag nditab, et tildjuhul arvestavad juhid ka nende ettepanekute ja

soovidega.

2.3.4.3 Tookeskkond ja tookorraldus

Kompl
ja
TOOKESKKOND pakend
27 | Minu t56koht on turvaline 2.9:
Sulitun oma tookeskkonna ohutusse
28 | vastutustundega 33
Minu téovahendid on kvaliteetsed ja
29 | tdckindlad 2.3
Todvahendid on kergesti
30 | kattesaadavad 29
31 | Mul on liiga suur tédkoormus 25
32 | Mul on liiga madal té6koormus 3.0
Uute tootajate juhendamine toéle
33 | asumisel on piisav ja arusaadav 28
Minu tootilesanded ja vastutus on
34 | mulle arusaadavad ning selged 34
Minu td6le on seatud selged
35 | eesmargid 32
Minu osakonnas saavad inimesed
36 | omavahel hasti 1ab1 2.9
Oskame osakonnas tootada Ghtse
37 | meeskonnana 26
Osakondadevaheline koostdd toimib
38 | hasti DS 2,6 25 29 2,9 2.6 2,7
Osakonna teised to5tajad toetavad
39 | mind 2,8 3.0 3.1 3.1 3.1 34 3
Osakonna todkorraldus on mulle -
40 | arusaadav 33 34 | 34 3.0 3
41 | Tédjaotus osakonnas on diglane 2.5 3,0 2 AR 2,7 3.0 2.8
42 | Meie ettevtte asukoht sobib mulle 3.0 29 A B ey ) [ 8 3.0
Ettevbttepoolne transpordikorraldus
43 | sobib mulle 2.8 33 2.4 24 3.0 2.5
Todruumid on kaasaegsed ja _
44 | nduetele vastavad 29 2.9 26 32 3.1 3.0 29 |

Tabel 27. T66tajate hinnangud tookeskkonda ja tookorraldust puudutavatele kiisimustele
struktuuriiiksuste 16ikes (minimaalne vairtus - 1; maksimaalne vairtus - 4). Autori koostatud.

Hinnang tookeskkonnale ja tookorraldusele — tookeskkonna ja tookorralduse teemaploki

kiisimustele (Tabel 27) on andnud koige madalamad hinnangud komplekteerijad (ja
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pakendajad), kes leiavad, et neil on liiga suur td6koormus (2.5 p), td6jaotus osakonnas on
ebadiglane (2.5 p), uute tootajate juhendamine ei ole piisav (2.8 p), inimesed osakonnas ei
saa omavahel hésti 1dbi (2.9 p) ning ei osata to6tada lihtse meeskonnana (2.6 p), samuti ei
tunta toetust kolleegidelt (2.8 p) ja osakondadevaheline koost6d ei toimi hasti (2.7 p).
Komplekterijad leiavad ka, et tddvahendid voiksid olla paremini kittesaadavad (2.9) ja
kvaliteetsemad (2.8). Samas suhtuvad komplekteerijad oma tookeskkonda vastutustundega
(3.2 p) ja tunnistavad, et tooiilesanded on neil selged (3.4 p) ja to6le seatud eesméargid
arusaadavad (3.2 p). Lisaks komplekteerijatele, hindavad ka tdstukijuhid ja transpordi
osakonna tootajad toovahendite kvaliteeti madalaks (vastavalt 2.7 ja 2.6 p). Kdik osakonnad
hindavad, et nende t66koormus on liiga suur (kiis 31 pooratud védrtus, 2.3 p ja kiis 32
pooratud vadartus 3.3 p) Kogu organisatsiooni 1dikes on saanud positiivsed hinnangud
kiisimused: suhtun oma tookeskkonda vastutusega (organisatsiooni kesmine 3.5 p) ja
todlilesanded ja vastutus on selged ja arusaadavad (organisatsiooni keskmine 3.6 p) ning

osakonna téokorraldus on mulle arusaadav (3.4 p).

Kogu organisatsiooni 13ikes said kdige madalamad tulemused kiisimused: uute tdotajate
juhendamine on piisav (keskmine 2.8 p, eriti madalad hinnangud kontorilt 2.5 p ja Kortsi tee
laost 2.7 p) ja osakondadevaheline koostdd (keskmine 2.7, kdige madalamad hinnangud
kontorilt 2.6 p. ja komplekteerijatelt 2.7 p.). Mitmetele osakondadele ei sobi ettevottepoolne
transpordi korraldus (keskmine 2.5 p, Kortsi tee 1.3 p, Transpordi osakond ja Laagri 2.4 p).

Tookeskkonna ja tookorralduse teemaplokis leiti statistiline erinevus kahe kiisimuse puhul.
Esiteks, kiisimus 33 — “uute tdotajate juhendamine on piisav ja arusaadav”, kus alla 1 aastase
staaziga tootajate keskmine hinnang oli 3.06 ja alla laastase staaziga tootajate hinnang oli
2.72, mis nditab, et uued todtajad on juhendamise kvaliteediga rohkem rahul, kui
staazikamad to6tajad. Teiseks, kiisimus 41 — “t60jaotus on osakonnas Giglane”, kus alla
laastase staaZiga to0tajate keskmine hinnag oli 3.02 ja iile 1aastase staaziga tootajate hinnag
oli 2.71. Kiisimuse 41 hinnanud ei ole ootuspdrased, kuna eelkdige voiks arvata, et uued
laotootajad, kes todtavad tiikitoo tasu alusel, tunnevad ebavordsust toode jaotamisel laos

vms.
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2.3.4.4 Kompetents

Kompl Kontor
ja jalao | komp
KOMPETENTS paken Kortsi admin | kesk
Mul on oma lesannete tartmiseks
45 34 3.3 34
46 | Usun, et olen oma tids edukas 3.2 34 33 34

Ettevdte pakub mulle piisavalt
47 | vBimalusi kvalifikatsiooni tdstmiseks 2,5 2.7 24 2.6 2.6 2,5

Minu t66 pakub mulle vimalusi

48 | tooalaseks arenguks 24 25 25 25 24 2.9 25
Saan t6oks kasulikke teadmisi

49 | kogenenumatelt toSkaaslastelt 2,7 3.0 2.8 3.1 29 3.1 3,0
Saan tods enda oskusi ja voimeid taiel 7

50 | maaral rakendada 2.8 3,0

51 | Kohanen uute toddega kiiresti. 3 32

52 | Mulle meeldib tééalaselt areneda

Mulle meeldib saada uvusi
33 | tdoilesandeid 33 34 32 3.2 3.1
34 | Minu t36 sobib mulle 33 32 3.1 ey 3.2
Minu t66 pakub mulle piisavalt :
55 | valjakutseid 2.8 2.6 24 2.6 2.8 3.0 2
36 | Soovin rohkem arenguvdimalusi 34 3.3 34 33 33 34 34

Tabel 28 Tootajate hinnangud kompetentsi puudutavatele kiisimustele struktuuriiiksuste 16ikes
(minimaalne vaartus - 1; maksimaalne vaartus - 4). Autori koostatud.

Hinnang kompetentsile — kompetentsi plokis (Tabel 28) on saanud positiivsed hinnagud
kogu organisatsiooni 1dikes kiisimused: mul on oma t66 tegemiseks piisav kvalifikatsioon
(3.4 p), usun, et olen oma t66s edukas (3.4 p), kohanen uute to6dega kiiresti (3.4 p), mulle
meeldib todalaselt areneda (3.6 p) ja soovin rohkem arenguvdimalusi (3.4 p). Madalad
hinnangud on antud kiisimustele: ettevote pakub mulle piisavalt voimalusi kvalifikatsiooni
tostmiseks (keskmine 2.5, kdige madalam Kortsi tee 2.3 p ja Transport 2.4 p) ja minu t606
pakub mulle téoalast arengut (keskmine 2.5 p). Samuti on enamus osakondi hinnanud, et
nende t60 ei paku neile piisavalt vdljakutseid (keskmine 2.7 p, kdige madalam Transpordi

osakond, koige korgem kontor 3.0 p).

Kompetentsi plokis on hésti eristatav, et to6tajd peavad enda kvalifikatsiooni, todalaseid
oskusi ja soovi areneda vidga korgeks, kuid organisatsiooni vOimet pakkuda neile

arenguvoimalusi, viga madalaks.
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Kompetentsi teemaplokis esines statistiliselt oluline erinevus kahe kiisimuse puhul. Esiteks,
kiisimus 49 — “Saan t60ks kasulikke teadmisi kogenenumatelt tookaaslastelt”, kus alla
laastase staaziga tootajate hinnagud olid korgemad (3.2 p), kui iile laastase staaziga
tootajate hinnangud (2.9 p). Teiseks, kiisimus 53 — “Mulle meeldib saada uusi
tooiilesandeid”, kus alla laastase staaziga tootajad soovivad saada rohkem uusi

tooiilesandeid (3.48 p), kui iile 1aastase staaziga tootajad (3.22 p).

2.3.4.5 Seotus

Hinnang seotusele (Tabel 29) — seotuse teemaplokis eristuvad hésti erinevad alajaotused,
nditeks on kiisimused 57 — 59 (Intellektuaalne piithendumus, org. keskmine 3.5 p) ja
kiisimused 63 — 65 (Emotsionaalne piihendumus, keskmine 3.2 p) kdrgemate hinnangutega
kogu organisatsiooni 1dikes, kui kiisimused 60 — 62 (Sotsiaalne pithendumus, keskmine
hinnang 2.9 p). Viga madalad hinnangud esinesid ka kodanikukaditumise plokis (kiisimused
71 — 74, keskmine hinnang 2.7 p), mis niitab, et tootajad tootavad pithendunult ja
tahelepanelikult ning suhtuvad oma t60se entusiasmi ja positiivsusega. Samas ollakse
arvamusel, et toosse suhtumine, téoalased vadrtuhinnangud ja té6ga seotud eesmairgid ei ole
kolleegidega sarnased. Samas olid lahkumiskavatsuse plokis (kiis 75 — 76, keskmine 3.2 p)

positiivsed hinnangud, mis nditavad, et to6tajatel ei ole plaanis todandjat vahetada.

Seotuse teemaplokis esines ainult {iks statistiliselt olulise erinevusega kiisimus alla ja iile
laastase staaziga tootajate hinnangutes — kiisimus 64 — “Tunnen ennast t60l energilisena”,
millele alla 1aastase staaziga to6tajad andsid madalama hinnangu (2.92 p), ning iile 1aastase

staaziga t0oOtajad andsid kdrgema hinnagu (3.19 p).
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SEOQTUS

57 | Ma olen oma t&éle pihendunud

58 | Tavaliselt to6tan ma keskendunult

59 | Poran oma todle palju tahelepanu
Mul on kolleegidega samad todga
60 | seotud vadrtushinnangud

Mul on kolleegidega samad todga
61 | seotud eesmargid

Mul on kolleegidega sama toosse
62 | suhtumine

63 | Suhtun oma td3sse positiivselt

64 | Tunnen ennast t65] energilisena

635 | Ma olen oma t68s entusiastlik
Taidan alati mulle ettenahtud
66 | tooiilesanded

67 | Taidan kdiki t65ga seotud ndudeid
Taidan koiki minu to6kohaga

68 | seotud kohustusi

Ma ei jata kunagi tegemata minu
tookohast tulenevaid kohustuslikke
69 | iilesandeid

Ma jatan sageli olulised

70 | toGiilesanded taitmata

Osalen tritustel, mis ei ole
kohustuslilkud. kuid mis on

71 | kasulikud organisatsiooni mainele
Pakun valja ideid eesmargiga
parandada organisatsiooni

72 | toimimist

Kaitsen organisatsiooni vdimalike
73 | probleemide eest

valja, kui teised tootajad seda

74 | kritiseerivad

Jargneva kahe kuu jooksul on mul
plaanis hakata otsima uut todd teise
73 | tobandja juures

Kaalun tdsiselt praeguse tooandja
juurest lahkumist teise td6andja

76 | juurde

Tabel 29. Téotajate hinnangud seotust puudutavatele kiisimustele struktuuriiiksuste 16ikes (minimaalne
vaartus - 1; maksimaalne véartus - 4). Autori koostatud.
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To0 autor to1 vilja ka eraldi hinnangud lahkumiskavatsustele, alla ja iile iheaastase staaziga
tootajate vordlusena (Tabel 30). Erinevust on mérgata komplekteerimises, kus alla 1aastase
staaziga tOOtajate hinnang on (pooratud skaaladel) 3.98 punkti ja {ile laastase staaziga
tootajate hinnang on 3.48 punkti, mis nditab, et pikema staaziga komplekteerijatel on
vaiksemad lahkumiskavatsused, kui alla 1aastase staaziga kompleteerijatel. Erinevus esineb
ka tostukijuhtide, tagastuste ja vastuvotjate osakondades, kus alla l1aastase staaziga tootajate
lahkumiskavatsused on, vastupidiselt komplekteerijatele, madalamad (3.35 p) ja iile 1aastase
staaziga tootajate lahkumiskavatsused on suuremad (3.05 p). Hinnangud 3.05 ja 3.35 on
tegelikult mdlemad positiivsed hinnangud, st, reaalselt ei ole alla ega lile laastase staaziga

tootajatel olulisi lahkumiskavatsusi.

Lahkumiskavatsused alla ja iile 1a staazZiga
vordlus

& Komplekteerimine ja pak. & TJ, VV, Tagastused
Transp ja Tartu, Johvi i Kortsi, Laagri

i Kontor ja lao admin

400 3.35 3.38 3.48 3.40 396
3.08 3.06 591 3.05 3.06
3.00 +— : —
2.00 - -
1.00 -
Allala Ulela

Tabel 30. Lahkumiskavatsused alla ja iile 1aastase staaZiga tootajate vordlus. Autori koostatud.
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2.4 ARUTELU JA ETTEPANEKUD

Uuringu tulemustest selgus, alla ja iile iiheaastase staaziga toGtajate rahulolu ja seotuse
tasemetes ei ole statistiliselt olulisi erinevusi. Esinesid véikesed erinevused, kuid levinum
tendents oli, et alla iihcaastase staaziga t0Gtajad on rahulolevamad kui iile iiheaastase
staaziga tootajad. Osakonde 13ikes olid kdige rahulolematumad tootajad Kortsi tee laos,
transpordiosakonnas ja komplekteerimises. Kdige rahulolevamad tootajad olid kontoris,
Laagri laos ja vastuvotu, tostukijuhtide ja tagastuste osakonnas. Vanuse jérgi olid koige
rahulolevamad t66tajad vanuses iile 51 aasta, iilejdédnud vanusegruppide tulemused olid viga
sarnased, teistest natuke korgema hinnangu rahulolule andsid 26- 35 aastased to6tajad. Ule
5laastaste tootajate korgem rahulolu tase voib viidata nende ebakindlusele uue t66 leidmise
osas. Soo jérgi olid mehed rahulolevamad kui naised. Vanusegrupi 26- 35 aastat kdrgemaid
hinnanguid rahulolule ja meeste korgemaid hinnanguid rahulolule vdib moéjutada fiiiisiline
sobivus laos todtamiseks, kuna laos peab kogu péeva viltel sadu kordi erineva raskusega

kaupu tostma.

Uldised hinnangud organisatsiooni palgasiisteemi, juhtimise ja arenguvdimalustele olid
madalad (keskmiselt 2.5 p). Samuti hinnati madalalt juhtide professionaalsust, juhtidelt
saadavat innustust ja tunnustust, info liikuvust ja muudatuste juhtimist. Enda kompetentse
ja arengusoove, oma t66 eesmarkidest arusaamist ja enda rolli organisatsioonis hinnati aga
korgelt (keskmiselt 3.4 p). Samuti hinnati korgelt enda intellektuaalset ja emotsionaalset
pihendumist (keskm 3.3), kuid organisatsiooni kodanikukditumine ja sotsiaalne
piihendumine organisatsioonile oli madalamal tasemel (keskm 2.7 p). Samuti hinnati kdrgelt
lahkumiskavatsusi, mis nditas (pooratud skaalal), et suurel osal tootajatest ei ole plaanis

organisatsioonist lahkuda (3.2 p).

Kogu organisatsiooni 10ikes tuleks poOdrata tdhelepanu palgasiisteemile, kuna kdoik
osakonnad hindasid palgasiisteemi ja palgataset negatiivselt. Oluline oleks tegeleda ka
organisatsiooni maine parandamisega todtajate ees, et todtajad julgeksid soovitada oma
ettevotet, kui head todandjat ja tunneksid, et nende isiklikud véaartused iihtivad

organisatsiooni vadrtustega ning tunneksid suuremat iihtekuuluvustunnet organisatsiooniga.

Eriliselt tuli vilja Kortsi tee laotddtajate rahulolematus juhtimise, palgasiisteemi,

transpordikorralduse jm organisatsiooni aspektidega. Kindlasti tuleks tegeleda ka
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Transpordi osakonna ja komplekteerijate rahulolu kiisimusega, kuna nende hinnang
juhtimise tasemele, to6jaotusele osakonnas ja toovahendite kattesaadavusele oli enamjaolt

madal.

Kortsi tee laotddtajate suur rahulolematus kdigi organisatsiooni aspektidega voib tuleneda
2014 aastal ldbi viidud palgasiisteemi muudatusest, kus pohitasu vidhendati oluliselt ja
asendati tulemustasu teenimise vOimalusega. Tootasu muudatus viidi 1dabi mitmes
osakonnas, kuid Kortsi tee laotdotajad votsid selle kodige raskemini vastu. Kortsi tee
laot6otajad ei mdistnud uue siisteemi vajalikkust ega uue tasusiisteemi toimimise aluseid.
Kuna osakonna juht ei suutnud piisava selgusega tootajatele tootasusiisteemi toimimist ja
vajalikkust selgitada, tekkis ka tootajates vastuolu otsese juhi suhtes. Praeguseks hetkeks on
enamus Kortsi tee laotdotajatest uue palgasiisteemiga kohanenud. To6tajate rahulolu vilja
selgitamiseks tuleks ldhiajal 14bi viia kordusuuring. Uus uuring aitaks kindlaks teha, kas
rahulolu osakonnas on paranenud ning aitaks leida mooduseid, kuidas Kortsi tee laotootajaid
motiveerida ja innustada. Osakonnasiseste suhete parandamiseks tuleks voimaldada juhile
ja tootajatele iihistegevused, et osakonna tootajad puutuksid kokku ka tooviliselt ja

suhtleksid teises keskkonnas.

Tookeskkonna ja tookorralduse valdkonnas tuleks poodrata tihelepanu uute tootajate
juhendamisele, eelkdige osakondades, kus juhendamise tase on eriti ndrk, nagu Kortsi tee
laos ja kontoris. Ule peaks vaatama tdotajate tookorralduse ja tod sisu ning veenduma, et
tootajatel ei oleks liiga suur tookoormus. Tegelema peaks ka osakondadevahelise koost6o
parandamisega sisekommunikatsiooni arendamise ja iihtsete protseduurireeglite koostamise

abil.

Kuigi organisatsioonis oli, aastal 2014, suur vabatahtliku voolavuse protsent (30% aastas),
ning 52% uutest laotdotajatest lahkus samal aastal, ei ilmnenud uuringus, et tootajatel oleks
suuri lahkumiskavatsusi. Uuringu tulemused vdivad niidata, et to6tajad ei julgenud oma
tegelikke motteid lahkumiskavatsuste osas ankeeti kirjutada. Samuti vdivad madalaid
lahkumiskavatsusi pohjendada ka asjaolud, et kiisitluse ldbiviimise ajal (jaanuari keskel)
tootas organiatsioonis ainult 15 alla 4kuulise toOstaaziga tOotajat ning kuna keskmine
tootamise aeg laotodtajate puhul aastal 2014 oli 2.3 kuud, siis v3ib eeldada, et et uuringu

labiviimise hetkel, olid enamus aastal 2014 vérvatud uutest to6tajatest juba organisatsioonist
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lahkunud ja kiisimustikule vastasid eelkdige inimesed, kes olid organisatsiooni piisima

jaanud, sellest ka oodatust vdiksemad lahkumiskavatsused.

Korged hinnangud emotsionaalse, intellektuaalse seotuse, toOsoorituse ja
lahkumiskavatsuste puudumise osas niitavad, et to6tajad on oma té6le piihendunud ning
soovivad olla oma tookohal edukad. Madalad hinnangud sotsiaalse plihendumise ja
organisatsiooni kodanikukditumise kiisimustes viitavad sellele, et tootajad ei ole
organisatsioonile pithendunud, to6tajate vaartused ei iihti organisatsiooni vaartustega ning

tootajad ei ole valmis organisatsiooni eest vélja astuma.

Seotuse  teemaploki  keskmiste hinnangute vOrdlus kinnitab seotuse  ploki
korrelatsioonanaliiiisi tulemusi, mis nditasid, et pithendumise ja lahkumiskavatsuste vahel ei
ole pdhjuslikku seost, millest saab jireldada, et isegi kui todtajad on té6le pithendunud,
heades suhetes kolleegidega ja rahulolevad, vdivad nad parema pakkumise korral ikka
organisatsioonist lahkuda. Tugev seos leiti piihendumise ja todsoorituse vahel ning
keskmine seos pithendumise ja kodanikukéitumise vahel, mis néitab, et mida ptihendunum
inimene on, seda paremini piihendub ta oma tddle ja seda parema organisatsiooni litkmena
kiitub. Lahkumiskavatsusi voivad mdjutada erinevad pdhjused, miks tddtaja pithendub voi
ei plihendu organisatsioonile. Isegi kui tootajal on kolleegidega sarnane suhtumine ja
eemsirgid voi tdidetakse viga histi tooiilesandeid, ei vélista see voimalust, et tootaja voiks

jargmisel kuul/ aastal hakata uut t66d otsima vdi kaaluda tddandja vahetust.

Keskmiste vordluses oli hinnang lahkumiskavatsustele hea, st tootajad ei plaani
organisatsioonist lahkuda, mis ei tdhenda veel, et nad parema voimaluse esile kerkides

organisatsioonist ei lahkuks.

Viimase 10 aasta jooksul on muutunud to6vaértused, eriti lojaalsuse aspektist — tanapdeval
ollakse rohkem lojaalne isiklikule karjddrile ja arengule, kui organisatsiooni arengule.
Tootaja voib olla vdga rahulolev ja vdga motiveeritud organisatsiooni liige, kellel on
kolleegidega védga head suhted, kuid samal ajal hoitakse ennast td6turul toimuvaga kursis ja
kui peaks leiduma parem pakkumine, siis ollakse ndus tddandjat vahetama, Tootajate

mobiilsus on oluliselt suurenenud just nooremaealiste toGtajate hulgas (Salupere, 2015).
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Saadud tulemus, et lahkumiskavatsused olid alla aastase staaziga tootajatel suuremad ja
seotuse tase madalam, kui staazikamatel tootajatel, tdestab eelpool toodud teooriat, et iga
uus tOotaja tuleb hésti organisatsiooni vastu votta, et uued inimesed tunneksid, et nad on
vadrtuslikud tootajad, et neist hoolitakse, neile tutvustatakse ettevotte véartusi, ootusi,
tutvustatakse juhte ja kolleege jne. Uute tO6tajate organisatsioonilise seotuse tugevdamsieks,
eriti laotdotajate hulgas, kes tootavd tiikitoo tasu alusel, tuleks koostada podhjalik
sisseelamisprogramm, mis sisaldaks uutele tootajatele sissejuhatava ja tooalase juhendamise
labiviimist, todiilesannete ja todohutuse Opetamist ja tutvustamist. Palgasiisteemi osas tuleks
uue tootajaga ldbi viia vestlused pérast dppeaja 1oppu, kui todtaja asub iseseisvale todle.
Tootasu osas vestlemine on uue tdotaja puhul oluline, et ta mdistaks, kuidas téotasu kujuneb
ja kuidas ise oma tulemust jalgida ja mGjutada saab. Jargmine vestlus uue laoto6tajaga peaks
toimuma umbes 1.5 kuud pérast to6le asumist, kuna parast kahte tootatud kuud kaob uutele
tootajatele ette ndhtud garantiitasu ning too6tajate tootulemus soltub edaspidi ainult nende
isiklikust to6tulemusest. Garantiitasu 10ppemine v3ib olla ka {iheks pohjuseks, miks uued
laotootajad keskmiselt péarast 2.3 toStatud kuud organisatsioonist lahkuvad. Teavitustood
tuleks teha enne, kui tOGtajate garantiitasu ldbi saab, sest tegelikult on suurem osa
laotootajatest voimelised teenima oluliselt rohkem, kui garatiitasuna makstakse. Juhtkonna
poolt tuleks planeerida vestlused asjatute hirmude maandamiseks. Kolmas vestlus uue
tootajaga peaks toimuma katseaja 10pus, et arutada erinevaid kiisimusi, mis todtajat voi
organisatsiooni puudutavad — néiteks kuidas on t66taja organisatsiooniga kohanenud, kas ta

on rahul oma tddalase efektiivsusega, millised on murekohad jne.

Uuringust selgus, et uued tootajad on juhendamise tasemega rohkem rahul kui tile 1aastase
staaziga tO0tajad, mida saab pdhjendada sellega, et toGtajate esmase juhendamise programmi
hakati organisatsioonis juurutama alles 2014 aasta alguses, seega staaZikamad td6tajad ei ole
kogenud silmast-silma sissejuhatavat juhendamist ja personaalset organisatsiooni
tutvustamist. Juhendamise programmi hakati juurutama peamajas, laotdotajate hulgas,
sellest tulenevalt on ka véikese lao, Kortsi tee, todtajate hinnang juhendamise tasemele
madal. Samas Laagri ladude to6tajate hinnang juhendamisele oli positiivne, mis voib néidata
osakonna juhi tugevust uute tOOtajate vastuvotmisel. Samuti ei ole enamus uutest
kontoritootajatest sissejuhatavat juhendamist 1abinud. Véga oluline on 2014 aastal alustatud
sissejuhatava juhendamise programmi jdtkamist ja tdiustamist, et kdik osakonnad oleksid

samade pohimotete alusel juhendatud ja et juhendamise tase oleks igaks osakonnas vordne.
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Kompetentsi plokis on hésti eristatav, et to6tajd peavad enda kvalifikatsiooni, todalaseid
oskusi ja soovi areneda vidga korgeks, kuid organisatsiooni vOimet pakkuda neile
arenguvoimalusi, vdga madalaks. Lisaks uute tOGtajate organisatsiooni sisseelamise
programmi tdiustamise, tuleb poOorata tdhelepanu ka iile laastase staaziga tOOtajate
vajadustele. Et tootajate vajadusi kaardistada, tuleks organisatsioonis sisse viia
arenguvestluste voi laos arengu- ja tulemusvestluste programm. Arenguvestluste kéigus
kaardistatakse tootajate arengusoovid ning koostatakse vastavalt karjaériplaanid.
Karjddriplaane saab koostada horisontaalse voi vertikaalse karjddri kujundamiseks, andes
tootajale juurde uusi todililesandeid ja vastutust ning suurendades tootajate isesiesvust, voi
arendades tOOtajat jargmisele positsioonile tdstmiseks, néditeks laotdotajast mentoriks,
vahetusevanemaks voi projektijuhiks. Arenguvestlused on olulised, et to6tajad tunneksid, et
neil on arenguvdimalusi ka organisatsiooni sees. Arenguvestluste kdigus saab kaardistada ka
tootajate koolituse vajadused ja soovid ning vastavalt organisatsiooni eesmdirkidele

koolitusplaan koostada ja todtajatele koolitusi pakkuda.

Samuti oleks staazikamate to0tajate puhul oluline iile vaadata palgatingimused ning
voimalusel muuta palgasiisteemi tootajate jaoks motiveerivamaks — korrigeerides palka
vastavalt palgaturu olukorrale, andes juurde lisavastustust, lisatilesandeid ja koos sellega ka
lisatasu. Uuesti vOiks lile vaadata staazitasu maksmise Korra ja tuua see lithema aja peale -
nditeks, alates kolmandast tootatud aastast. Vastavalt tootatud aastatele vOiks staazitasu
tousta, kuna aastatega kasvab ka tdOtajate kompetents ja suureneb todalane vilumus.
Organisatsioonil oleks moistlik hoida oma staazikaid too6tajaid, makstes neile ise korgemat
tootasu, et vilunud tootajad ei peaks korgema tOOtasu saamiseks teise organisatsiooni

minema.

Rahulolematus esines kogu organisatsiooni 1dikes juhtide profesionaalsuse, juhtimisoskuste,
vdhese tunnustamise ja info edastamise osas. Uuringu tulemustest jadb mulje, et otsesed
juhid vajaksid juhtimiskoolitust voi coachi, kes aitaks neil tootajatega suhestuda, jagada
kiitust ja tuua vélja probleemikohti, kui vaja. Otsese juhi {ilesanne on lisaks oma t6616igule
ja vastutusalale, tegeleda ka tootajate tunnustamise ja motiveerimsiega, et tagada positiivne
sisekliima oma osakonnas. Juhtide koolitamine on oluline, kuna paljud osakonnajuhid ei ole
juhtimisalase haridusega ning vajaksid oma osakonna ja organisatsiooni tulemuste

parandamiseks uusi teadmisi.
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Erilist tdhelepanu tuleks podrata muudatuste juhtimise taseme parandamisele, tootajate
tunnustamisele ja innustamisele ning iildisele juhtimise taseme parandamisele, et parandada

tootajate hinnangut organisatsiooni juhtimise diglusest.
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KOKKUVOTE

Suurenenud toOtajate mobiilsuse ja suurenenud viljarinde tottu on tinapédeva
organisatsioonid olukorras, kus t66joud pidevalt vahetub. Tod6tajate hoidmise ja
organisatsiooniga sidumise eesmérgil peavad organisatsioonid pingutama ja teiste

organisatsioonidega t60jou parast konkureerima.

Magistritoo raames viidi 1dbi AS Smarten Logistics tootajate rahulolu- ja seotuse uuring, et
kindlaks tema rahulolu ja seotuse tasemed organisatsioonis ning anda soovitusi téotajate
rahulolu ja seotuse tasemete parandamiseks. Uuringus osales 75% organisatsiooni

tootajatest, ehk valim oli usaldusvairne.

Uuringu tulemustest selgus, et alla ja iile iiheaastase staaziga to6tajate hinnagutes ei esine
statistiliselt olulisi erinevusi. Uldine tendents on, et alla 1aastase staaziga tootajad on vihesel
maédral rahulolevamad, kui iile laastase staaziag tootajad, samas lahkumiskavatsused olid

uutel tootajatel suuremad ja seotuse tase madalam.

Osakonde 15ikes olid kdige rahulolematumad to6tajad Kortsi tee laos, transpordiosakonnas
ja komplekteerimises. Kdige rahulolevamad t66tajad olid kontoris, Laagri laos ja vastuvdtu,

tostukijuhtide ja tagastuste osakonnas.

Vanuse jirgi olid koige rahulolevamad todtajad vanuses iile 51 aasta, iilejddnud
vanusegruppide tulemused olid viga sarnased, teistest natuke korgema hinnangu rahulolule

andsid 26- 35 aastased tootajad. Soo jérgi olid mehed rahulolevamad kui naised.

Organisatsiooni, palgasiisteemi, juhtimise taset ja arenguvoimalusi hinnati madalalt. Samuti
hinnati madalalt juhtide professionaalsust, juhtidelt saadavat innustust ja tunnustust, info
lilkuvust ja muudatuste juhtimist. Madalt hinnati uute tootajate juhendamist, tédandja

poolset transpordikorraldust ja osakondadevahelist koost66d.

Enda kompetentse ja arengusoove, tooalaseid oskuseid ja soovi areneda hinnati viga
korgeks, kuid organisatsiooni vdimet pakkuda neile arenguvdimalusi, vdga madalaks.
Samuti hinnati korgelt enda intellektuaalset ja emotsionaalset pithendumist, kuid
organisatsiooni kodanikukditumist ja sotsiaalset pithendumist organisatsioonile hinnati

madalamalt.
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Ei leitud seost pithendumise tasemete ja lahkumiskavatsuste vahel, millest saab jéreldada, et
isegi kui tootajad on todle plihendunud, heades suhetes kolleegidega ja rahulolevad, voivad
nad parema pakkumise korral ikka organisatsioonist lahkuda. Tugev seos leiti pithendumise
ja toosoorituse vahel ning keskmine seos piihendumise ja kodanikuk&itumise vahel, mis
nditab, et mida pithendunum inimene on, seda paremini plihendub ta oma to6dle ja seda

parema organisatsiooni liikkmena kiitub.

Ettepanekud alla iiheaastase staaziga tootajate rahulolu ja seotuse tasemete
tostmiseks:

1) Uute to0tajate sisseelamise programmi tdiustamise ja ihtlustamine kogu
organisatsiooni 10ikes. Erinevates struktuuriiiksustes tuleks maéddrata ja véilja
koolitada mentorid, kes on uute todtajate véljadppe eest vastutavad. Uue todtaja
sisseelamisprogrammi alla peaksid kuuluma, lisaks tooalasele viljadppele, kolm
vestlust:

a. Sissejuhatav juhendamine, kus tutvustatakse organisatsiooni sisekorda, ootusi
tootajale, kolleege, tooohutuse valdkonda, turvasiisteeme ning todkeskkonda ja
toovotteid.

b. Jargmine vestlus uue tootajaga tuleks teha 1.5 kuud pérast toole asumist, kus
rddgitakse eelkoige tootaja efektiivsusest ja tootasu kujunemisest, et maandada
voimalikke hirme garantiipalga kadumise osas péarast kahte tootatud kuud.

c. Kolmanda osana sisseelamisprogrammist peaks toimuma enne 4. t6okuu tditumist,
katseaja 10pu vestlus, kus arutatakse katseaja tulemusi, ootuste tditumist, sisseelamist
organisatsiooni jne. Katseaja 10pu vestlusega lepitakse kokku, kas todsuhet

jatkatakse vO1 mitte.

Ettepanekud kogu organisatsiooni tootajate, sh iile iiheaastase staaZiga tootajate
rahulolu ja seotuse parandamiseks:

1) Osakondadevahelise koost66 parandamine — Kirjeldamine, millistes kiisimustes
teevad osakonnad omavahel koostddd ja luua iga osakonna kohta infomaterjalid,
kelle poole mis teemaga podrduda.

2) Sisekommunikatsiooni arendamine - iihtsete sisekommunikatsiooni pohimotete

loomine ja tutvustamine kogu ettevottele — millal, kes ja mis kanali kaudu millist
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3)

4)

5)

6)

7)

8)

infot jagab jne. Sisekommunikatsiooni arendamsieks vdiks luua siseveebi kogu
ettevottele ning voimaldada ligipdds ka laotodtajatele.

Juhtide koolitamine voi coachi abi kasutamine organisatsioonis, et juhtidele juhirolli
ja juhi tlesandeid Opetada, et osakondade juhid oskaksid paremini igapadevatdoo
korvalt todtajaid innustada, heade tulemuste eest tunnustada ja dra kuulata. Juhid
peaksid dppima rohkem todtajatest huvituma ja toStajate murede ja probleemidega
tegelema.

Arenguvestluste stisteemi loomine, millega kaardistatakse to6tajate arengusoovid ja
pannakse paika karjdariplaanid, kas edutamise voi tooiilesannete mitmekesistamise
kaudu.

Pakkuda tootajatele rohkem koolitusi. Arenguvestluste kdigus saab kaardistada ka
tootajate soovid koolituste 0sas ning vastavalt tootajate soovidele ja organisatsiooni
vajadustele, koostada koolitusplaan.

Vaadata iile to6tasu siisteem — kas koikide ametikohtade to6tasud vastavad palgaturu
keskmistele.

Voiks kaaluda niiteks staazitasu tOstmist varasemale perioodile, nditeks alates
kolmandast tootatud aastast ja vastavalt to0staazi suurenemisele, peaks tdusma ka
staazitasu. Lisaks voiks pakkuda lapsevanematele keskmise todtasu alusel tasustatud
lapsepédevi, viia sisse talvepuhkus vOi anda tdotajatele moned tasustatud
tervisepdevad aastas.

Tuleks korraldada thisiiritusi — pidusid, spordiiiritusi, 6htus6dke vms — osakondade

siseselt, tootajad koos juhtidega, et paranada osakondade sisekliimat.

Praeguses t60j0u situatsioioonis, kus heade tootajate leidmine on véga keeruline, peaks

organisatsioon tegema koik selleks, et rahulolu- uuringu tulemusena ilmenud probleeme

organisatsioonis leevendada ja sellega tOootajate rahulolu ja seotust organisatsiooniga

suurendada.

Organisatsioonile on kasulikum uute todtajate sisseelamisprogrammi panustada ja uued

tootajad hésti organisatsiooni vastu votta, kui pidevalt uusi inimesi virvata. Samuti on

soodsam oma olevasolevaid too6tajaid véadriliselt tasustada, tootajatele arengu- ja

karjdarivoimalusi pakkuda, sest vastasel korral voivad head tootajad oma osakuste ja

kogemusega teise organisatsiooni iile minna, kus nende osksi kdrgemalt hinnatakse.
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RESUME

EMPLOYEE SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL ENGAGEMENT IN AS
SMARTEN LOGISTICS

Sirli Roos

Due to emigration, increased mobility of employees and work behavior of new generation,
organizations are in a situation where the workforse is changing constantly. Organizations

are continuously competing to attract and attain good employees.

The aim of this thesis was to research whether there are differences in between the
satisfaction and engagement levels of employees under and over one year of employment.
In addition the thesis researched the relation between organizational commitment and
intentions to leave. The thesis discussion section provides recommendations to AS Smarten
Logistics to create more satisfied and enagaged workforse, who would remain in the

organization.

The research found, that employees under one year of employment are slightly more satisfied
with different aspects of organization, than employees over one year of employment. It was
also found, that new employees had lower rates of organizational engagement and had higer
intentions to leave. The research shows, that there is no significant relationship between

commitment and intentions to leave.

The analysis of research results also shows that there is no statistical significant between the

satisfaction and engagement levels of employees under and over one year of employment.

The analysis of research shows, that most satisfied employees are in the office and in the
Goods Reception department. The most unsatsisfied employees are in Kortsi Street

department, in the Transportation department and in Goods Assmbly department.

The research shows that the most satisfied employees are people over 51 years of age and
second most satisfied was 26- 35 year group. The research also showd, that men were more

satisfied with work than women.

Research showed, that organization, remuneration system, management and growth

opportunities got low scores of satisfaction. The proffessionalism, guidance and
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acknowledgement from managers scored also low. Employees did not give high scores also
to communication, new employees’ induction programs and the transportation arrangements

in the organization.

The research showed high scores to employees competencies and willingness to learn and
develop, but showed low scores to the organizations ability to provide development. The
research showed high scores in intellectual and emotional engagement, but low scores in

organizational citizenship behavior and social engagement.

The research showed no relevant relationship between engagement and intentions to leave.
The result leads to conclusion, that even engaged and satisfied employees have tendency to
leave the organization, when better offer comes along. Strong relationship between
engagement and commitment to work and between engagement and organizational
citizenship behavior was found. From that can be concluded, taht more engaged is an
employee, the better are their work results and the better members they are to the

organization.

The proposals to enhance satisfaction and engagement in the group of employees with
under one year of employment:
1) Develop the induction program and train mentors, who are responsible of inductions.

The induction program consists of three appointments with each new employee:

a) First, introductory instruction, to give information about the organization, its
values and expectations to employees, introduce new people to other staff, give
a tour in the organization etc.

b) The next appointment takes place after 1.5 months of employment. This
appointment is necessary to talk about the performance fee system and give the
new employee feedback about their own results. This conversation helps to
minimize the risk of new employees leaving in the fear of guarantee salary ending
after two months of employment.

¢) Third part of induction program is the end of the probationary conversation after
4 months of employment. The porbationary period conversation is necessary for
discussing the results of probationary period, the fullfilment of expectations and
adapting to the organization. During the probationary conversation, it is decided

whether to end or continue the working relationship.
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The proposals to enhance satisfaction and engagement in all employee groups,

including employees with over one year of employment:

1)

2)
3)

4)

5)

6)

7)

8)

Enhancing the cooperation between different departments by creating regualtions for
effective cooperation in organization.

Enhancing inner communication by creating organizations web site.

Providing leadership trainings to all front line managers, so they would have
knowledge of leaders work roles and duties with communicating to employees.
Creating Appraisal interview system, to map employees competencies and
developmets and create career plans for employees.

Offering more options for development— different training courses and workshops
etc.

Reviewing remuneration system — is the pay level in accordance with the labour
market.

Bringing seniority compensation closer — on three years of employemnt for example.
And the increase of Seniority compensation in line with years worked. Also, could
offer payd child days or health days to employees.

Organise events in all departments to enhanse the inner climat of departments.

In Todays difficult labour market situation, it is cruitial to act on the problems revealed by

the satisfaction and engagemnt survey, to enhanse employees satisfaction and creating more

satisfied and engaged workforse. Instead of constant recruitment, it is more profitable to put

effort in new employees induction programs and to offer senior staff the development and

remuneration package they deserve. It keeps the knowledge and experience of employees

within the organization and helps achieving organizational goals.
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LISAD

Lisa 1. AS Smarten Logistics toorahulolu kiisimustik.

AS SMARTEN LOGISTICS TOOTAJATE RAHULOLU KUSIMUSTIK 2015

Lugupeetud AS Smarten Logistics tdotaja!

Viime 14bi tootajate rahulolu kiisitluse. Kiisimustiku eesmirk on saada Sinult tagasisidet ja ettepanckuid kuidas
ettevottes:

* toetada tooks vajalike teadmiste ja oskuste arengut;

* korraldada paremini igapédevast t66d;

 muuta paremaks tookeskkonda;

* tdsta t60 tulemuslikkust ning sellega ka meie enda ja partnerite rahulolu.

Vastajatele tagatakse tdielik anoniilimsus. Kiisimustikule vastamine v3tab aega keskmiselt 10 — 15 minutit.
Valikvastustega kiisimuste puhul tuleb igale kiisimusele valida iiks vastusevariant

Uuringu tulemustest teeme {ildistatud kokkuvdtted, millega on ettevdttesiseselt voimalik kdigil tutvuda.
Teie vastused on meie jaoks olulised!

Tekkivate kiisimuste korral voib podrduda personaliosakonna poole.

Ei Pigem
ndustu ei Pigem | Noustun
tildse | ndustu | ndustun | tdielikult

1 ORGANISATSIOON

1.1. |Ettevotte eesmérgid on mulle arusaadavad

1.2 Tean, kuidas minu t66 mojutab ettevotte eesmirkide saavutamist
1.3. Minu isiklikud vaértused iihtivad ettevotte pShivdirtustega
1.4.

Meie ettevottes on tugev iihtekuuluvustunne

1.5. | Tunnen, et minust peetakse lugu

1.6. | Tasustamise siisteem on meie ettevottes motiveeriv
1.7.

Minu to6tasu vastab minu téopanusele
1.8. | Todtasu on vorreldes teiste logistikaettevotetega

konkurentsivéimeline
1.9. AS Smarten Logistics on kindel to6andja
1.10. Soovitaksin meie ettevitet kui head todandjat ka teistele
Ei Pigem
2 | JUHTIMINE ndustu ei Pigem | Noustun

ildse | ndustu | noustun | tdielikult

2.1. | Juhtimine ettevdttes on diglane

2.2. | Ettevdtet juhitakse professionaalselt

23. Muudatustest teavitatakse ettevottes digeaegselt
24. | Saan aru ettevdttes libi viidud muudatuste vajalikkusest
2.5.

Minu otsene juht on asjatundlik
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2.6.

Otsene juht annab mulle piisavalt tagasisidet

2.7. | Tooga seotud kiisimustes arvestab otsene juht ka minu
arvamusega
2.8. | Saan mind puudutavates kiisimustes kaasa rddkida
29 | Minu otsene juht hoiab mind vajaliku to6alase infoga kursis
2.10. | Mul on tooiilesannete tditmisel piisaval médral otsustusdigust
211 | Minu otsene juht usaldab mind
2.12. | Minu otsese juhi ootused mulle on selged ja arusaadavad
2.13. | Minu otsene juht innustab mind hésti todtama
Minu otsene juht tdidab oma lubadusi
2.14,
2.15. | Otsene juht tunnustab mind heade todtulemuste eest
2.16. | Minu otsene juht loob mulle t66ks vajalikud tingimused
o e Ei | Pigem
3. | TOOKESKKOND JA TOOKORRALDUS ndustu ei Pigem | Noustun
iildse | ndustu | ndustun | tdielikult
3.1. | Minu t66koht on turvaline
3.2. Suhtun oma to6keskkonna ohutusse vastutustundega
3.3. | Minu téévahendid on kvaliteetsed ja tookindlad
3.4. | Toovahendid on kergesti kittesaadavad
3.5. | Mul on liiga suur t66koormus
3.6. | Mul on liiga madal t66koormus
3.7. | Uute to6tajate juhendamine to6le asumisel on piisav ja
arusaadav
3.8. | Minu tdodiilesanded ja vastutus on mulle arusaadavad ning
selged
3.9. | Minu t66le on seatud selged eesmérgid
3.10. Minu osakonnas saavad inimesed omavahel histi 14bi
3.11. | Oskame osakonnas td6tada iihtse meeskonnana
3.12. Osakondade vaheline koostdd toimib hésti
3.13. | Osakonna teised to6tajad toetavad mind
3.14. | Osakonna tookorraldus on mulle arusaadav
3.15. To606jaotus osakonnas on diglane
3.16. | Meie ettevdtte asukoht sobib mulle
3.17. | Ettevottepoolne transpordikorraldus sobib mulle
3.18. | T66ruumid on kaasaegsed ja nduetele vastavad
Ei Pigem
4. | KOMPETENTS ndustu ei Pigem | Noustun
ildse | ndustu | ndustun | tdielikult
4.1 Mul on oma tdéiilesannete tditmiseks piisav kvalifikatsioon
4.2. | Usun, et olen oma t66s edukas
Ettevote pakub mulle piisavalt voimalusi kvalifikatsiooni
4.3. |tdstmiseks
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44.

Minu t66 pakub mulle vdimalusi todalaseks arenguks

4.5. | Saan t60ks kasulikke teadmisi kogenenumatelt tddkaaslastelt
4.6. | Saan t66s enda oskusi ja voimeid tdiel médral rakendada
4.7. | Kohanen uute to6dega kiiresti
4.8. | Mulle meeldib td6alaselt areneda
4.9. | Mulle meeldib saada uusi toiilesandeid
4.10. | Minu t66 sobib mulle
411, |Minu t66 pakub mulle piisavalt véljakutseid
4.12. | Soovin rohkem arenguvdimalusi
. Ei Pigem
5. |PUHENDUMINE ndustu ei Pigem | Noustun
ildse | ndustu | ndustun | tdielikult
5.1. | Ma olen oma té6le pithendunud
5.2. | Tavaliselt to6tan ma keskendunult
5.3. | P6ran oma toéle palju tihelepanu
54| Mul on kolleegidega samad t6dga seotud vairtushinnangud
55. Mul on kolleegidega samad t66ga seotud eesmérgid
5.6. Mul on kolleegidega sama t66sse suhtumine
57 | Suhtun oma tosse positiivselt
>8. Tunnen ennast t661 energilisena
5.9. Ma olen oma t60s entusiastlik
5.10. | Tidan alati mulle etteniihtud t5Giilesanded
511 Tyidan kaiki todga seotud ndudeid
512. | T4idan koiki minu todkohaga seotud kohustusi
5.13. | Ma ei jita kunagi tegemata minu toost tulenevaid kohustuslikke
iilesandeid
514 I Ma jétan sageli olulised todiilesanded tditmata
5.15. Osalen tritustel, mis ei ole kohustuslikud, kuid mis on kasulikud
organisatsiooni mainele
5.16. | Pakun vélja ideid eesmérgiga parandada organisatsiooni
toimimist
517 I Kaitsen organisatsiooni voimalike probleemide eest
5.18. | Astun organisatsiooni kaitseks vilja, kui teised tootajad seda
kritiseerivad
519. 1y argneva kahe kuu jooksul on mul plaanis hakata otsima uut t66d
teise tddandja juures
5.20. | Kaalun tosiselt pracguse todandja juurest lahkumist teise

todandja juurde

72




ANDMED VASTAJA KOHTA

Osakond:

Sugu:

Vanus:

Toostaaz:

Assaku - komplekteerimine

Assaku - vastuvott, tagastused ja tdstukijuhid

Assaku - pakendamine

Assaku - transpordi osakond, sh Tartu ja Johvi terminalid
Kortsi tee ladu - koik todtajad

Laagri laod - koik tootajad

Kontor ja lao admin

Z

Kuni 25 aastat
26- 35 aastat
36 - 45 aastat

iile 46 aasta

Alla laasta
Ule 1 aasta

Taname vastamast!
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Lisa 2. Welchi T-test. Alla ja iile iiheaastase staazZiga tootajate vordlus.

keskm alla keskm Ule
t df p la. la.
Kis1 1.07 115.59 0.29 3.50 3.39
Kis2 1.52 116.58 0.13 3.62 3.48
Kis3 0.34 90.88 0.73 3.04 3.00
Kis4 1.03 85.44 0.30 2.64 2.49
Kis5 -0.81 94.82 0.42 2.82 2.90
Kis6 1.16 88.59 0.25 2.46 2.31
Kis7 0.36 81.64 0.72 2.50 2.45
Kis8 0.74 86.18 0.46 2.70 2.61
Kis9 -0.80 82.86 0.43 3.30 3.38
Kis10 1.85 92.59 0.07 3.18 2.95
Kis11 -0.17 78.20 0.87 2.80 2.82
Kis12 0.16 81.32 0.87 2.94 2.92
Kis13 1.87 80.16 0.06 2.80 2.53
Kis14 1.29 99.97 0.20 3.10 2.96
Kis15 0.15 99.57 0.88 3.26 3.24
Kis16 0.93 112.65 0.35 3.14 3.03
Kis17 -2.26 130.43 0.03* 2.92 3.17
Kis18 0.51 100.69 0.61 3.24 3.18
Kis19 1.65 98.34 0.10 3.26 3.05
Kis20 -2.09 91.10 0.04 2.96 3.21
Kis21 -1.70 101.99 0.09 3.08 3.26
Kis22 0.23 88.88 0.82 3.18 3.15
Kis23 -0.69 106.02 0.49 2.88 2.96
Kis24 -0.31 90.81 0.75 3.12 3.16
Kis25 -1.49 101.85 0.14 2.64 2.85
Kis26 0.21 99.37 0.83 3.12 3.10
Kis27 -0.17 83.88 0.86 3.14 3.16
Kis28 1.38 105.52 0.17 3.62 3.50
Kis29 -1.14 99.23 0.26 2.86 3.01
Kis30 0.07 89.90 0.95 3.16 3.15
Kis31 1.10 83.47 0.27 2.70 2.55
Kis32 -0.13 90.11 0.90 3.28 3.29
Kiis33 2.88 96.47 0.00* 3.06 2.72
Kis34 1.23 101.46 0.22 3.64 3.53
Kis35 0.34 98.25 0.74 3.34 3.30
Kis36 -0.44 107.41 0.66 3.30 3.35
Kis37 -0.59 103.05 0.56 3.10 3.17
Kis38 1.33 100.46 0.19 2.86 2.71
Kis39 -0.95 92.88 0.34 3.04 3.14
Kis40 -0.30 92.30 0.76 3.34 3.38
Kis41 2.07 86.56 0.04* 3.02 2.71
Kis42 -0.53 97.11 0.59 2.88 2.96
Kis43 -0.15 89.24 0.88 2.58 2.61
Kis44 1.77 128.41 0.08 3.12 2.93
Kis45 1.72 82.84 0.09 3.52 3.36
Kis46 1.76 96.83 0.08 3.44 3.28
Kis47 0.35 89.05 0.73 2.62 2.57
Kis48 0.86 97.63 0.39 2.68 2.56
Kis49 2.18 92.70 0.03* 3.20 2.90
Kis50 -0.87 87.30 0.39 2.90 3.02
Kis51 1.19 103.03 0.24 3.48 3.38
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Kis52 0.70 92.75 0.48 3.66 3.60
Kis53 241 99.82 0.02* 3.48 3.22
Kis54 -1.82 79.33 0.07 3.12 3.34
Kis55 -0.13 112.18 0.90 2.68 2.70
Kis56 1.94 97.64 0.06 3.50 3.29
Kus57 -0.68 86.27 0.50 3.32 3.39
Kis58 1.72 99.07 0.09 3.56 3.41
Kis59 -0.33 83.30 0.74 3.46 3.49
Kis60 -1.72 102.60 0.09 2.84 3.03
Kis61 -1.17 96.45 0.24 2.92 3.05
Kis62 0.20 102.46 0.84 2.88 2.86
Kis63 -1.21 79.18 0.23 3.28 3.41
Kis64 -2.00 79.52 0.05* 2.92 3.19
Kis65 -0.71 90.52 0.48 3.06 3.13
Kis66 0.76 95.29 0.45 3.60 3.54
Kis67 -0.33 86.08 0.74 3.38 3.41
Kis68 0.56 90.96 0.58 3.56 3.51
Kis69 117 101.07 0.25 3.66 3.56
Kis70 0.90 124.07 0.37 3.84 3.78
Kis71 0.24 94.19 0.81 2.66 2.62
Kis72 -0.87 94.93 0.38 2.62 2.73
Kis73 -1.33 105.85 0.19 2.86 3.02
Kis74 -1.81 96.91 0.07 2.68 2.90
Kus75 -1.51 84.77 0.13 3.12 3.35
Kis76 -1.06 84.64 0.29 3.16 3.33

Lisa 2. Welchi t-test. Oluline erinevus p 0.05* Autori koostatud.
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Lisa 3. Kiisimustiku hinnangute protsentuaalne jaotus.

Noustu
n Pigem Ei
taielikul | Pigem | ei noustu
ORGANISATSIOONI Kiisimused t ndustun | ndustu | ildse
1 | Ettevotte eesmargid on mulle arusaadavad 49% 45% 5% 1%
Tean, kuidas minu t66 mojutab ettevotte
2 | eesmirkide saavutamist 57% 39% 5% 0%
Minu isiklikud véirtused iihtivad ettevotte
3 | pohivéirtustega 20% 61% 17% 2%
4 | Meie ettevottes on tugev iihtekuuluvustunne 9% 41% 36% 14%
5 | Tunnen, et minust peetakse lugu 10% 68% 18% 4%
6 | Tasustamise siisteem on meie ettevottes motiveeriv 4% 35% 48% 13%
7 | Minu t66tasu vastab minu to0panusele 9% 36% 43% 11%
Todtasu on vorreldes teiste logistikaettevotetega
8 | konkurentsivoimeline 9% 48% 36% 7%
9 | AS Smarten Logistics on kindel té6andja 38% 55% 6% 1%
Soovitaksin meie ettevotet kui head todandjat ka
10 | teistele 22% 53% 20% 5%
Pigem Ei
Noustun | Pigem ei ndustu
JUHTIMISE Kiisimused taielikult | ndustun | ndustu | iildse
11 | Juhtimine ettevottes on diglane 12% 57% 27% 4%
12 | Ettevotet juhitakse professionaalselt 15% 64% 17% 4%
13 | Muudatustest teavitatakse ettevottes digeaegselt 11% 42% 39% 8%
Saan aru ettevdttes 14bi viidud muudatuste
14 | vajalikkusest 19% 59% 21% 1%
15 | Minu otsene juht on asjatundlik 39% 49% 6% 5%
16 | Otsene juht annab mulle piisavalt tagasisidet 29% 48% 19% 4%
To66ga seotud kiisimustes arvestab otsene juht ka
17 | minu arvamusega 28% 55% 13% 4%
18 | Saan mind puudutavates kiisimustes kaasa radkida 34% 51% 13% 2%
Minu otsene juht hoiab mind vajaliku to6alase
19 | infoga kursis 31% 50% 16% 3%
Mul on toéiilesannete tiitmisel piisaval méddral
20 | otsustusoigust 29% 54% 15% 2%
21 | Minu otsene juht usaldab mind 32% 57% 10% 2%
Minu otsese juhi ootused mulle on selged ja
22 | arusaadavad 31% 56% 10% 3%
23 | Minu otsene juht innustab mind hésti to6tama 20% 53% 22% 5%
24 | Minu otsene juht tdidab oma lubadusi 30% 57% 8% 5%
Otsene juht tunnustab mind heade t66tulemuste
25 | eest 21% 42% 29% 8%
Minu otsene juht loob mulle t66ks vajalikud
26 | tingimused 23% 62% 13% 2%

76




Pigem Ei
Noustun | Pigem | ei noustu

TOOKESKKONNA Kiisimused tiielikult | ndustun | ndustu | ildse

27 | Minu todkoht on turvaline 28% 60% 10% 2%
Suhtun oma té6keskkonna ohutusse

28 | vastutustundega 53% 45% 2% 0%

29 | Minu toovahendid on kvaliteetsed ja tookindlad 22% 53% 20% 5%

30 | Toovahendid on kergesti kéttesaadavad 28% 54% 16% 1%

31 | Mul on liiga suur td6koormus 8% 48% 36% 7%

32 | Mul on liiga madal t66koormus 39% 54% 7% 1%
Uute tootajate juhendamine todle asumisel on

33 | piisav ja arusaadav 12% 59% 23% 7%
Minu todiilesanded ja vastutus on mulle

34 | arusaadavad ning selged 57% 41% 1% 1%

35 | Minu td6le on seatud selged eesmargid 41% 49% 10% 0%
Minu osakonnas saavad inimesed omavahel hésti

36 | ldbi 41% 47% 8% 4%

37 | Oskame osakonnas tootada ithtse meeskonnana 31% 51% 15% 4%

38 | Osakondadevaheline koost66 toimib histi 10% 55% 28% 7%

39 | Osakonna teised todtajad toetavad mind 24% 64% 10% 2%

40 | Osakonna tookorraldus on mulle arusaadav 46% 47% 5% 2%

41 | Todjaotus osakonnas on diglane 18% 48% 25% 9%

42 | Meie ettevotte asukoht sobib mulle 33% 39% 20% 8%

43 | Ettevottepoolne transpordikorraldus sobib mulle 21% 41% 17% 21%

44 | Tooruumid on kaasaegsed ja nduetele vastavad 20% 56% 19% 5%

Pigem Ei
Noustun | Pigem ei ndustu

KOMPETENTSI Kiisimused taielikult | ndustun | ndustu | ildse
Mul on oma todiilesannete tditmiseks piisav

45 | kvalifikatsioon 43% 55% 2% 0%

46 | Usun, et olen oma t66s edukas 38% 59% 3% 1%
Ettevote pakub mulle piisavalt voimalusi

47 | kvalifikatsiooni tostmiseks 11% 38% 43% 8%
Minu t66 pakub mulle véimalusi todalaseks

48 | arenguks 12% 40% 39% 9%
Saan to6ks kasulikke teadmisi kogenenumatelt

49 | tookaaslastelt 26% 49% 19% 6%
Saan t60s enda oskusi ja voimeid tdiel médral

50 | rakendada 24% 52% 20% 4%

51 | Kohanen uute toddega kiiresti. 42% 55% 3% 0%

52 | Mulle meeldib t6dalaselt areneda 61% 37% 1% 1%

53 | Mulle meeldib saada uusi tooiilesandeid 39% 49% 12% 0%

54 | Minu t66 sobib mulle 38% 53% 9% 1%

55 | Minu t66 pakub mulle piisavalt vdljakutseid 16% 44% 34% 6%

56 | Soovin rohkem arenguvGimalusi 45% 46% 8% 1%
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Pigem Ei
Noustun | Pigem | ei noustu

PUHENDUMISE Kiisimused taielikult | ndustun | ndustu | iildse

57 | Ma olen oma t66le piihendunud 43% 52% 4% 1%

58 | Tavaliselt to6tan ma keskendunult 47% 52% 1% 0%

59 | Podran oma t6ole palju tihelepanu 48% 51% 1% 0%
Mul on kolleegidega samad t66ga seotud

60 | vaartushinnangud 19% 57% 22% 2%
Mul on kolleegidega samad t66ga seotud

61 | eesmirgid 22% 56% 21% 2%

62 | Mul on kolleegidega sama t60sse suhtumine 16% 55% 26% 4%

63 | Suhtun oma td6sse positiivselt 40% 54% 4% 1%

64 | Tunnen ennast t001 energilisena 28% 53% 15% 3%

65 | Ma olen oma t60s entusiastlik 23% 64% 11% 2%

66 | Tdidan alati mulle ettenéhtud to6iilesanded 55% 45% 1% 0%

67 | Taidan k&iki tooga seotud ndudeid 42% 56% 2% 0%

68 | Taidan k&iki minu tookohaga seotud kohustusi 53% 46% 1% 0%
Ma ei jéta kunagi tegemata minu té6kohast

69 | tulenevaid kohustuslikke iilesandeid 60% 40% 1% 0%

70 | Ma jatan sageli olulised to6iilesanded tditmata 82% 17% 1% 1%
Osalen tiritustel, mis ei ole kohustuslikud, kuid mis

71 | on kasulikud organisatsiooni mainele 14% 45% 28% 14%
Pakun vilja ideid eesmirgiga parandada

72 | organisatsiooni toimimist 11% 54% 26% 9%
Kaitsen organisatsiooni vdimalike probleemide

73 | eest 20% 61% 12% 7%
Astun organisatsiooni kaitseks vilja, kui teised

74 | todtajad seda kritiseerivad 15% 53% 27% 5%
Jargneva kahe kuu jooksul on mul plaanis hakata

75 | otsima uut t6dd teise tOdandja juures 47% 34% 15% 4%
Kaalun tdsiselt praeguse tédandja juurest lahkumist

76 | teise to0andja juurde 49% 30% 15% 6%

Lisa 3. Kiisimustiku hinnangute protsentuaalne jaotus. Autori koostatud.
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Lisa 4. Kiisimustiku teemaplokkide korrelatsiooni hajuvusmaatriks.
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Lisa 4. Korrelatsiooni hajuvusmaatriks. Nork positiivne seos. Autori koostud.
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