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LUHIKOKKUVOTE

Mbiste t00ga seotus on leidnud laialdast kasutust mitmetes organisatsioonides, kus peamiseks ja
tadhsaimaks ressursiks ning kasumi mdjutajaks on inimt6djoud. Tootajate vaheldumine kasvatab
ettevotte kulutusi uute tootajate otsimise ning koolitamise ndol. Nende vdhene motiveeritus
itheskoos tookohalt lahkumisega avaldab otseselt mdju pakutavale teenuse kvaliteedile ning
16pptulemusena kajastub ettevotte majandustulemustes. Loputdo uurimisobjektis on jaekett AS R-
Kiosk Harjumaa, kus 2018. aasta seisuga oli personali voolavus vorreldes teiste maakondadega

suurim (38%).

Loputdod eesmargiks on vilja selgitada AS R-Kiosk Harjumaa tootajate to66ga seotuse tase ning
tegurid, mis seda mojutavad. To6ga seotuse taset hinnatakse ametipositsioonide 1dikes ning
uuritakse kui rahulolu, kaasatuse ja entusiasmi siimbioosi. Eesmargist tulenevalt piistitatakse neli
uurimiskiisimust, kus igale kiisimusele vastuse leidmiseks tuginetakse esimeses peatiikis
kajastatud tooga seotuse ja siseturunduse teooriatele ning teises peatiikis autori ldbiviidud

uuringule.

Teoreetilises osas antakse iilevaade maiste sisust, hindamise vajalikkusest ning teguritest, mis seda
mojutavad. Samuti kisitletakse t66ga seotust 1dbi siseturundusliku kontseptsiooni. Empiirilises
osas antakse iilevaade ettevottest, kirjeldatakse nii uuringu eesmarki, valimit kui ka metoodikat,

viiakse lébi analiiiis ning tehakse vastavad jareldused ja ettepanekud.

L3putdd uuring pohineb nii kvantitatiivsel kui ka kvalitatiivsel meetodil. Kvantiatiivse (osaliselt
ka kvalitatiivse) uuringu meetodina kasutatakse ankeetkiisitlust, mille tagapdhja moodustavad
Arnold B. Bakker ja Wilmar B. Schaufeli poolt loodud UWES-9 skaala ning Arnold B. Bakker ja
Evangelia Demerouti poolt aluse pandud JD-R mudel. Kvalitatiivse meetodina kasutatakse Gallupi
teadlaste poolt arendatud Gallup Q12 kiisimustel pohinevat poolstruktureeritud siivaintervjuud,

mis kohandatakse ettevotte sisekeskkonnaga.



Uuringu tulemusena selgub, et tddga seotuse tase ettevottes AS R-Kiosk on suhteliselt korge ning
ametipositsioonide 15ikes pigem kasvav. Kdige rohkem on oma té6ga seotud juhtkonna litkmed
ning koige vihem eesliini tootajad. Esimesel juhul mojutavad t66ga seotust suhted kolleegidega.
Teisel juhul aga tasustamine ja otsustamise Oigus. Kvalitatiivsest uuringust tulenevad mitmed
vastuolud nii juhtkonna litkmete kui ka tootajate vahel. Peamised lahkhelid esinevad tegurite
tookeskkond ja juhid hindamisel. Téiendavalt avaldavad kvalitatiivse uuringu pdhjal tdéoga

seotusele moju kommunikatsioon, informatsiooni levik ja todtajate keeleline voimekus.

Votmesonad: todga seotus, siseturundus, UWES-9 skaala, JD-R mudel, Gallup Q12, todtajad,
juhtkond, AS R-Kiosk.



SISSEJUHATUS

Niiiidisaja kiiresti muutuvas maailmas konkureerivad organisatsioonid t66j0u pérast ning otsivad
vOimalusi nii nende teadmiste ja potentsiaali maksimaalseks realiseerimiseks kui ka talentide
kinnihoidmiseks. Mitmete uuringute pohjal on leitud, et sellele aitab kaasa toGtajate todga seotuse
tugevdamine. Peamine pohjus todga seotuse suurendamiseks on asjaolu, et tootajate todalane
kditumine ja suhtumine avaldab otseselt moju organisatsiooni tulemuslikkusele, tootlikkusele,
finantstulemustele ning aktsiondride tulule (Villavicencio-Ayub et al. 2014, 47). Tootajate tooga
seotust saab kisitleda ka kui iihte t66jou voolavuse alustala. To6tajad, kes on oma tooga tugevalt
seotud, pakatavad to0l olles positiivsest energiast ning motlevad tookohavahetusele vihem. (Gupta

etal. 2017, 137)

Tootajate to0ga seotuse olulisust tunnetavad paljud ettevotted eelkdige 1dbi suureneva tdotajate
voolavuse, mis annab tunnistust, et on aspekte, millega tootajad rahul ei ole ja seetdttu otsivad uusi
véljakutseid. POhjused, miks tdotajate voolavus on suur, v4ib liigitada materiaalsete (palk, hiived
jms) kui ka sisemiste (motivatsioon, tdokeskkond, juhtkonna ning todtajate suhted jms) hulka.
Tootajate vaheldumine ja nende vihene motiveeritus avaldab mdju pakutavale teenuse kvaliteedile

ja lopptulemusena kajastub ettevotte majandustulemustes.

Loputdd keskendub t66jou voolavuse pdhjuste uurimisele AS-is R-Kiosk, mis on osaliselt
frantsiisilepingute pohimottel todtav ettevote. R-Kioski miiligipunktid on esindatud iile-Eestiliselt,
ettevottes tootavad erineva positsiooniga inimesed ning t66j0u voolavus ettevottes on korge.

Loputdo votab vaatluse alla tootajate tooga seotuse nahtuse kui ithe toorahulolu pdhjuste uurimise.

Loputod eesmérgiks on vilja selgitada AS R-Kiosk Harjumaa tootajate tooga seotuse tase ning
organisatsioonisisesed tegurid ja potentsiaalsed faktorid, mis seda mdjutavad. T60ga seotuse taset
uuritakse ametipositsioonide 1dikes. Eesmairgist tulenevalt on autor piistitanud jirgmised
uurimiskiisimused:

e Milline on t66ga seotuse iildine tase AS-is R-Kiosk?

e Kuidas erineb to0ga seotuse tase ametipositsioonide 15ikes?



e Millised organisatsioonisisesed tegurid mdjutavad tddga seotust ametipositsioonide
16ikes?
e Millised siseturunduslikud tegurid mojutavad otseselt todga seotust ametipositsioonide

161kes?

Too esimeses osas antakse teoreetiline iilevaade moiste tooga seotus olemusest, hindamise
vajalikkusest ja iildistest teguritest, mis seda mdjutavad. Tdiendavalt késitletakse tooga seotust ja

sellega seonduvaid mojutegureid siseturunduslikust kontseptsioonist ldhtuvalt.

To0 teises osas antakse lithiiilevaade ettevottest, kirjeldatakse nii uuringu eesmairki, valimit kui ka
metoodikat, viiakse 14bi analiiiis ning tehakse vastavad jareldused ja ettepanekud. Empiirilises osas
kasutas autor nii kvantitatiivset kui ka kvalitatiivset uuringu metoodikat. Kvantitatiivse ning mdnel
juhul ka kvalitatiivse meetodina kasutati ankeetkiisimustikku, kus uuringu tagapdhja moodustasid
Arnold B. Bakker ja Wilmar B. Schaufeli poolt aluse pandud UWES-9 skaala, mis mdddab
tootajate t06ga seotuse iildist taset ning Arnold B. Bakker ja Evangelia Demerouti poolt loodud

JD-R mudel, mis kaardistab td6ga seotust mojutavaid organisatsioonisiseseid tegureid.

Lisaks viis autor kvalitatiivse meetodina l&bi Gallupi teadlaste poolt loodud Gallup Q12
kiisimustel pohineva poolstruktureeritud siivaintervjuu AS R-Kiosk tdotajate seas. Intervjuu
eesmdirgiks oli tuvastada toOtajate tooga seotuse tekkekohad ja erinevuste pdohjused
ametipositsioonide 1dikes. Samuti soovis autor intervjuu abil kaardistada need siseturunduslikud

tegurid, mille kaudu juhtkond t66ga seotust suurendab.

Uuringu kogumi moodustasid 150 Harjumaa tootajat, neist 113 olid eesliini todtajad, 30
kontorispetsialistid ja seitse juhtkonna liiget. Ankeetkiisitlus edastati juhtkonna litkmetele ja
kontorispetsialistidele personalijuhi poolt ettevotte meililisti kaudu. Eesliini td6tajatega kohtus
autor isiklikult. Poolstruktureeritud siivaintervjuu puhul moodustasid uuringu valimi neli eesliini
tootajat, neli kontorispetsialisti ning kolm juhtkonna liiget. Intervjuu viidi intervjueeritavate tiheda

graafiku tottu 14bi telefoni teel ja kestvuseks oli maksimaalselt 30 minutit.



1. TOOGA SEOTUSE JA SISETURUNDUSE TEOREETILISED
LAHTEKOHAD

Mobiste to0ga seotus tdhendab psiihholoogilist seisundit (nt kaasatus, pithendumus, kiindumus,
meeleolu), soorituse tulemuslikkust (nt joupingutuse ulatus, suhtumine, kditumine), dispositsiooni
(nt positiivne tulem) v&i nende tegurite siimbioosi (Admasachew et al. 2010). Kéesolevas toos
kasutab autor to0ga seotust 1dbi Harter et al. (2002) definitsiooni, kus tooga seotus tdhendab

tihtviisi nii kaasatust, rahulolu kui ka entusiasmi tehtava t66 osas (Iddagoda et al. 2015, 7).

1.1. Tooga seotuse Kisitlus ja moiste definitsioonid

Moiste t60ga seotus vottis esmakordselt kasutusele teadlane William A. Kahn, kes leidis, et seotus
tahendab to6taja psithholoogilist ja fiiiisilist kohalolekut organisatsiooni todiilesannete ning -rolli
tditmisel. Kahn (1990) lisas, et tootaja kohalolek véljendub 1dbi kolme dimensiooni: fiiiisiline,
emotsionaalne ja kognitiivne ehk tunnetuslik seotus. (Lolitha et al. 2016, 42) Fiiiisilise seotuse
alusel hinnatakse tootajapoolset energiakulu toorollidega samastumisel. Kognitiivne seotus
avaldub 1dbi toekspidamiste ja uskumuste, millele on aluse pannud organisatsioon, juhid ja
tookeskkond. Emotsionaalne seotus véljendub ldbi to6taja negatiivse vOi positiivse suhtumise

juhtidesse, tookeskkonda ja organisatsiooni tervikuna. (Kular ez al. 2008, 3)

Tootaja, kes on tugevalt seotud eelnimetatud dimensioonidega identifitseerib end oma
tootilesannetega ning seetdttu on tema kohalolek t66l ja valmidus panustada oma energiat
toorollide tditmiseks korge (Schaufeli 2012, 3). Samuti iseloomustavad seda todtaja soov lisada
véartust ja tdhendust oma t6dle, kindlustunne té6koha sdilimise osas ning to0ks vajalike fiitisiliste
ja vaimsete vOdimete olemasolu (Knight et al. 2016, 793). Vastupidiselt oli Kahn veendunud, et
mitteseotud t06taja vaimne ja fiilisiline kohaolek on madal, mistdttu avaldab see negatiivset moju
toorolli tditmisele (Leon et al. 2015, 88). Tulenevalt sellele leidis Kahn, et tddga seotus on
eelduseks positiivseks tulemiks nii individuaalsel (isiklik kasv ja areng) kui ka organisatsioonilisel

(t606 tulemuslikkus) tasandil (Schaufeli 2012, 4).



Maslach ja Leiter (1997) defineerisid t66ga seotust kui ldbipdlemise vastandit, moodustades
kontiiniumi, kus positiivses osas on todga seotus ja negatiivses ldbipdlemine. Té6ga seotust
iseloomustavad korge t00- ja teotahe, kaasatus ning tohusus. Seevastu ldbipolemist kurnatus,
kiitinilisus ja ebaefektiivsus. To0ga seotuse modtmiseks pani Maslach (2011) aluse 1dbipdlemise
mudelile MBI (Maslach Burnout Inventory). Mudeli alusel mdddetakse tooga seotust ldbipdlemise
kaudu, mistdttu hinnatakse td0ga seotuks neid todtajaid, kes ei ole kogenud l&bipdlemist. (Ruslan

etal. 2014, 2)

Erinevalt Maslachi et al. teooriast leidsid Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ja Bakker (2002),
et kui tdoga seotus on positiivne vastand ldbipdlemisele, siis on tegemist eraldi mdistega ning
seetottu pole seda voimalik ldbipdlemise mudeli MBI abil mdota. Nad defineerisid to6ga seotust
kui positiivset, rahulolevat ja té6ga seotud meeleolu, mida iseloomustavad tarmukus (vigor),

pihendumus (dedication) ja haaratus (absorption). (Knight et al. 2016, 793)

Tarmukuse all moeldakse korge t60- ja teotahtega, energilist toGtajat, kes on valmis oma t6osse
panustama ning suudab toime tulla erinevates keerulistes ja probleemsetes olukordades. Too6tajad
korge tarmukuse tasemega on to6l olles markimisvairselt aktiivsemad ja energilisemad kui madala
tarmukuse tasemega tootajad. Piihendumine on seotud todtaja t60 tdhenduslikkusega. Korge
plihendumise tasemega tdotajad tunnevad oma t66 iile uhkust ja ndevad seda kui tdhendusliku,
inspireeriva ja véljakutset esitava kogemusena. Madala pithendumuse tasemega tootajad, kellel
tildjuhul puudub oma t66 vastu ka huvi ja entusiasm, ei nde tdhendust tehtaval to6l. Haaratus néitab
tootaja seotust todga. Korge haaratuse tasemega tootajate kogu tdhelepanu on suunatud toole.
Vastupidiselt tootajatega, kes omavad madalat haaratuse taset, tunnevad nad, et tdopdevad
modduvad kiiresti ning paratamatult leiavad nad end olukorrast, kus neil on keeruline t66 juurest
eemalduda. (Gonsalez et al. 2017, 511) Tarmukus, pithendumus ja haaratus on t66ga seotuse

mudeli UWES (Utrecht i Work Engagement Scale) alustalaks.

Utrechti tooga seotuse skaala (UWES) lithendatud versiooni on vilja todtanud Wilmar B.
Schaufeli ja Arnold B. Bakker (Petrovic et al. 2017, 2). Selle alusel koosneb todga seotud skaala
UWES-9 kolmest alaskaalast, millest tarmukust, piithendumust ja haaratust saab mddta kolme

vaitega (vt Tabel 1).



Tabel 1. UWES-9 ankeetkiisitluse tugevusastmega viited

2 T66d tehes tunnen, et pakatan energiast
=<
§ To606d tehes tunnen end enesekindla ja joudsana
S
©
= Hommikul toustes 1dhen hea meelega tdole
é Tunnen ennast entusiastlikuna todiilesandeid téites
=
T  [Minu t6 inspireerib mind
=
= Olen oma t60 iile uhke
n Intensiivselt toGtamine paneb mind histi tundma
S
=
© v , e 1 - ey s
= T661 olles stivenen tdielikult oma todiilesannete tiditmisele
©
I v
Satun t66d tehes hoogu

Allikas: Schaufeli, Bakker (2003)

UWES-9 on laialdaselt kasutatav instrument tddtajate t66ga seotuse modtmiseks (Fong et al.
2011, 392). 2017. aasta andmete kohaselt on UWES-9 t66ga seotuse skaalat tolgitud 23. erinevasse
keelde ning rakendatud edukalt paljudes kultuurilistes kontekstides, sealhulgas Hiinas, Soomes,
Ameerika Uhendriikides ja mitmetes Mandri-Euroopas asuvates riikides (Vallieres et al. 2015, 42).
See on ka pdhjuseks, miks autor on valinud UWES-9 skaala AS R-Kiosk tddtajate todga seotuse

taseme véljaselgitamiseks ning selle vordlemiseks ametipositsioonide 13ikes.

1.2. Tooga seotust mojutavad tegurid

Kahn (1990) leidis, et to6ga seotust mojutavad nii individuaalsed kui ka organisatsioonilised
tegurid, mis soodustavad selliste tootajate hoiakute ja kéitumiste kujunemist nagu
lahkumiskavatsused ning organisatsiooniline piihendumine. T66ga seotust mdjutavad tegurid
pohinevad t66 ndudmiste ja ressursside mudelil (Job Demands-Resources model, edaspidi JD-R
mudel), millele on aluse pannud Arnold B. Bakker ja Evangelia Demerouti. (Borst ef al. 2017, 2)
Tulenevalt JD-R mudelist sisaldab iga to6koht talle omaseid ndudmisi ja ressursse (vt Joonis 1)

(Schaufeli 2017, 121).

Tooalased ndudmised on JD-R mudeli kohaselt to6ga seotud fiitlisilised, psiihholoogilised,

sotsiaalsed ja organisatsioonilised aspektid (pidev ajasurve, suur tookoormus, ebameeldiv
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tookeskkond jms), mis avaldavad otseselt moju tddtaja tervisele, energiatasemele ja vaimsele
vastupidavusele. Mida kdrgemad on tddalased ndudmised, seda rohkem aega ja energiat tuleb
tootajatel nende tiitmiseks investeerida. Paratamatult hakkab taoline 1dhenemine mojutama t66-
ja eraelu tasakaalu ning pikemas perspektiivis vOib see olla peamiseks l&dbipdlemise, stressi,
madala kaasatuse ja pithendumise ning lahkumiskavatsuse pdhjuseks. (Adil et al. 2018, 120;

Demerouti et al. 2011)

Todalased ndudmised

-T66 pingelisus

-Emotsionaalsed
Tooalased ressursid nou@nnsed .
-Vaimsed ndudmised
/- Tagasiside sooritusele [\ -Jne.
-Sotsiaalne toetus
-Coaching —
“Jne. To6 tulemused
Tooga seotus
- J | -Rolli tditmine
Personaalsed ressursid ”| Tarmukus _|-Téiendava rolli
. -Haaratus " |taitmine
'gptlmtlflfln -Pithendumus -Loovus
-Enesetohusus / -Rahaline kasu
\|-Vastupidavus b _Jne.
-Lootus
-Jne.
rs

Joonis 1. Organisatsioonisiseste tegurite moju todga seotusele
Allikas: Bakker, Demerouti (2007, 22)

Tooalaste ressursside puhul on tegemist nende fiilisiliste, psiihholoogiliste, sotsiaalsete vdi
organisatsiooniliste aspektidega, mis (Schaufeli 2017, 121; Demerouti ef al. 2011):

e aitavad kaasa to0alaste eesmirkide saavutamisele (toetav keskkond);

e vodimaldavad vdhendada to6alaseid ndudmisi (tookontroll);

e on aluseks Oppivale organisatsioonile (tulemuspdhine tagasiside).

Hackmani ja Oldhami (1980) t66omaduste teooria kohaselt suurendavad todalased ressursid

tootaja motivatsiooni todiilesannete tditmisel 1dbi autonoomia, t60 eest saadava tagasiside ning

10



tilesande tdhenduslikkuse. Nende motiveeriv moju voib olla nii sisemine kui ka véline. Sisemise
motivatsiooni kohaselt on todalaste ressursside rolliks soodustada tootaja isiklikku kasvu ja
arengut. Nditeks paneb tulemuspdhine tagasiside aluse to6taja dppimisele, suurendades seelédbi
tooalast padevust ja kompetentsi. Teisalt rahuldavad avaram otsustusulatus ja sotsiaalne toetus
tootaja vajadust autonoomia ja kuulumise jirele. Vélimise motivatsiooni puhul kasutatakse neid
vahendina ettevotte eesmirkide saavutamiseks. Niiteks soodustavad sotsiaalne toetus ja

tulemuspohine tagasiside edukat eesmirkide saavutamist nii isiklikul kui ka organisatsioonilisel

tasandil. (Bakker et al. 2006, 312-314)

Tooalased ressursid stimuleerivad to0ga seotuse kujunemist ning on omakorda abiks
organisatsiooni jaoks positiivsete viljundite saavutamisel, tagades klientide rahulolu, té6rolli
tulemuslikkuse ja paremad ettevOtte majandustulemused. Lisaks tddalastele ressurssidele
soodustavad tooga seotust personaalsed ressursid ehk tootaja vastupidavusega seotud tegurid, mis
tingivad tema vOime kontrollida ja mojutada edukalt oma todkeskkonda. Siia hulka kuuluvad
optimism, enesetOhusus, vastupidavus, lootus jms. Erinevalt tddalastest ja personaalsetest
ressurssidest on todalaste ndudmiste puhul tegemist pigem negatiivsete teguritega, mis voivad viia

stressi ja labipolemiseni. (Sloetjes 2012, 7)

Téiendavalt avaldavad t60ga seotusele mdju ka to06 sisu ehk tdhenduslikkus, todtajate koolitamine
tunnustamine ning toetamine, todkeskkond ja kaastdotajad. Kuna nimetatud tegurid on
siseturunduse kontseptsiooni alustalaks, siis kédsitleb autor siseturundust eraldi alapeatiikina ning

toob vilja seosed siseturunduse ja todga seotuse vahel.

1.3. Siseturunduse olemus ja moju tooga seotusele

Siseturunduse mdiste voeti kasutusele 1970. aastatel organisatsioonide teenuse kvaliteedi
parendamiseks (ELSamen et al. 2012, 84). Mitmed teadlased on kisitlenud ja tdiendanud seda
aastate jooksul. Varasemad definitsioonid késitlesid siseturundust ainult 1dbi pakutava teenuse
kvaliteedi, mistottu oli ettevotete peamine fookus korgkvaliteediliste toodete tootmisel klientidele,
mitte tootajatel, kes selle toote valmis tegid. Niiiidisaja teooria kohaselt on kvaliteetse teenuse
pakkumise eelduseks motiveeritud ja klienditeadlike tdotajate olemasolu. Niiteks Berry ja
Parasuraman (1991) defineerisid siseturundust kui kontseptsiooni, kus ettevotte tootajaid

koheldakse siseklientidena ja tookohta kui toodet, mis rahuldab nende soove ja vajadusi.
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Paralleelse tegevusena oodatakse tootajalt ettevotte eesmirkide saavutamist. Seevastu Rafiq ja
Ahmed (2000) kirjeldasid siseturundust kui planeeritud turundustegevuse rakendamist
organisatsiooniliste muutuste elluviimiseks ja tooOtajate orienteerituse suunamiseks kliendile.
Hoolimata kiillaltki erinevatest mdistete kasitlustest, on joutud jéareldusele, et organisatsiooni
eesmirkide saavutamiseks tuleb pdorata tihelepanu oma tdotajatele ehk teisisdnu rahuldada nende
soove ja vajadusi, mis omakorda suurendab viimaste rahulolu, organisatsioonilist plihendumist ja

lojaalsete klientide arvu. (Amangala et al. 2013, 1-2)

Mitmete empiiriliste uuringute pdhjal on leitud, et mdisted tddrahulolu, organisatsiooniline
puhendumine, tootajate kditumine ja tookohal piisimine on iseloomulikud t66ga seotud tootajale.
Sellest tulenevalt on joutud jéreldusele, et organisatsiooniliste eesmérkide saavutamisel on tdoga
seotusel oluline roll ning seda tuleks vdrrelda teiste organisatsiooniliste teguritega (sh
siseturundusega). Kiill aga teadusliku poole pealt puuduvad empiirilised tdoendid, mis kinnitaksid

voi liikkkaksid timber seose t06ga seotuse ja siseturunduse vahel. (Yildiz 2016, 153)

Mitchell (2000) hinnangul peavad organisatsioonid keskenduma tddtajate organisatsioonilise
pihendumuse loomisele, sest kui viimased on oma td0kohaga emotsionaalselt seotud, siis
suureneb ka ettevotte lildine tulemuslikkus. Das (2003) oli arvamusel, et personalijuhtide
peamiseks eesmadrgiks on todga seotuse loomine, mis omakorda tagab tddtajate positiivse
meelestatuse oma organisatsiooni suhtes ning annab aluse positiivsele siseturunduse keskkonna
loomisele. Seevastu Czaplewski ef al. on arvamusel, et siseturundus on peamine vahend too6tajate
motiveerimiseks, sdilitamiseks ehk voolavuse vihendamiseks ning todga seotuse tugevdamiseks.
Welbourne (2003) lisas, et kuna organisatsiooni edukus sdltub tootajatest, siis tuleb tooga seotust
pidevalt mdodta ja analiilisida. (Shahzad et al. 2013, 63) Loputdds tugineb autor kahele viimasele
teooriale, sest on veendunud, et siseturunduslikud pdhimeetodid mojutavad olulisel maéiral

tootajate toOga seotust ja seeldbi ka ettevotte majandustulemusi (vt Joonis 2).

Meeldiv tookeskkond kindlustab todtajate heaolu ja voib kaasa tuua suurema joupingutuse
tdidetavate toorollide osas, mis on omakorda eelduseks to0ga seotuse ning kdrgema tootlikkuse
tekkimisel. Sehgal (2012) lisas, et tookeskkond mojutab todtajate pithendumust, motivatsiooni,
to0ga seotust ja tookohal saadavaid tulemusi. (Gladys et al. 2017, 878) Sarnase jarelduseni joudis
ka Anitha (2014), kes leidis, et tookeskkond avaldab suurel maaral mdju nii todtaja tooga seotusele

kui ka personali voolavusele. Eelkdige on see tingitud todtajate soovist omada turvalist ja toetavat
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tookeskkonda. (Mohd et al. 2016, 421) Sellest tulenevalt peavad organisatsioonid pddrama
tahelepanu jargnevatele aspektidele (Zbid):

e tOOtajate soovide ja vajaduste rahuldamine;

tootaja heaolu pirast muretsemine;

e positiivse ja konstruktiivse tagasiside edastamine;

tootajate koolitamine ja arendamine;

itheskoos tooalaste probleemide lahendamine.

Siseturunduse
pohimeetodid

»(Tunnustamine — —
| » Tooga seotus >»| T66 rahulolu

Joonis 2. Siseturunduslikud pdhimeetodid kui todga seotuse mdjutegurid
Allikas: Shahzad et al. (2013, 63)

Nawaz et al. (2014) leidis, et todtajate koolitamine, arendamine ning voimustamine kujundavad
otseselt tootaja tooga seotust ning seeldbi ka toorolli tditmist. Tédiendavalt tagab tootajate
koolitamine uute oskuste ja teadmiste omandamise, mis muudab tddtaja oma todiilesandeid téites
enesekindlamaks. (Sendawula er al. 2018, 5) Sarnast mdju avaldavad ka tootajate tunnustamine
ning kaastootajate toetus. Naiteks on lihe uuringu puhul leitud, et t60ga seotuse taseme tugevus
tuleneb saadud tunnustuse ning tagasiside siirusest, digsusest ja konkreetsusest. (Bartlomiejczuk,
2015) Kaastootajate kaudu tooga seotuse suurendamisel on aga olulised jargnevad aspektid:
toetamine, ndustamine, kuulamine, austamine, informatsiooni jagamine ja iiksteisest hoolimine.
Siia hulka kuulub ka todtajate isiklik arvamus tookaaslaste abivalmiduse osas tdoiilesannete

téitmisel. (Cureton 2014, 9)

Lisaks avaldab siseturunduslikest teguritest todga seotusele moju ka t66 tdhenduslikkus. To6tajad,
kes ndevad oma t60l sisu, kogevad suuremat heaolu ja rahulolu tunnet. Samuti votavad nad t66d
kui tdhenduslikku kogemust ning tunnevad teatavat kohustust oma tookohal piisida. Sellest
tulenevalt on joutud jéreldusele, et t60 sisu ja seotus mingivad mérkimisvédrset rolli personali

voolavuse vihendamisel. (Geldenhuys ef al. 2014)
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1.4. Tooga seotuse viljundid

Tuginedes eelnevale teooriale on autor joudnud veendumusele, et tooga seotuse véljundid
pohinevad tootaja tooga seotuse tasemel, mis on omakorda tingitud siseturunduslikest sisenditest

(vt Joonis 3).

hd

Tooga seotus

Tegurid
-Tédkultuur ]
-Kaasatus .. .
-Meeskonnatdo Piihendumine
-Qiglane tasustamine RahL}.lolu .
-Juhtimiskvaliteet Stabiilne tookoht

Suurem tootlikkus

-Tagasiside andmine . .
& Teenuse kvaliteedi tdus

-Omavaheline kommunikatsioon

-Koolitused

-T606 turvalisus

-Vaimne ja fiiiisiline tervis

-Toetav keskkond

-Vajalike teadmiste omamine

-Todtaja t66d, rahulolu puudutavad mddtmisvahendid

Joonis 3. Siseturunduslike tegurite mdju to6ga seotuse viljunditele
Allikas: Somasekharam et al. (2017, 2)

Korge tooga seotuse tasemega tootajad suhtuvad oma toorolli tditmisesse entusiasmi ja
ponevusega, tundes, et toOpdevad modduvad kiiresti. Nad on valmis oma t6dd tegema
maksimaalselt hésti ning tditma tdiendavaid iilesandeid (sh selliseid, mis ei ole tddandja poolt
tasusatud). Sellest tulenevalt voib jéareldada, et tooga seotud todtajad on huvitatud oma
organisatsiooni kédekdigust ning identifitseerivad end viimase eduga. (Sendawula et al. 2018, 4)

Ettevotte jaoks tdhendab see aga suuremat kasumit to6taja kohta (Iddagoda ef al. 2017, 88).

Harter et al. (2002) leidis, et todga seotus on mddrava tidhtsusega organisatsiooni eesmérkide
saavutamisel. Peamiselt tuleneb see asjaolust, et todga korgelt seotud tootajad annavad endast
koik, et klient saaks ettevottes parima kogemuse osaliseks, suurendades nii ka lojaalsete klientide
hulka. Kiill aga mitteseotud tdGtajate produktiivsus, kasumlikkus ja organisatsiooniline
plihendumus on ettevdttes madalad. Tdiendavalt tdid Ortiz, Lau ja Qin (2013) vilja, et mitteseotud

tootajate puhul esineb ka rohkem personali voolavust. (Hanaysha 2016, 291)
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Tooga seotuse viljundid ei ole alati positiivsed. Negatiivsete teguritena voib vilja tuua
labipdlemise ja toonarkomaania. Lébipdlenud tootaja energiatase on madal. Teda valdavad
peamiselt negatiivsed emotsioonid to6 ja kolleegide suhtes. Seevastu toonarkomaanid on té6tajad,
kes ei suuda t60 juurest eemalduda. Sellistel todtajatel on vdga suur soov oma elus midagi
saavutada, mistottu on t60 nende jaoks kinnisideeks. Tahes-tahtmata eelistavad sellised tootajad
t60d sotsiaalsetele suhetele, mistottu iiritatakse pidevalt korvale hiilida kdiksugustest sotsiaalsetest
iritustest. Kahjuks voib selline teguviis pikemas perspektiivis endaga kaasa tuua tootaja tervise

halvenemise. (Innanen et al. 2014, 39)
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2. AS R-KIOSK TOOGA SEOTUSE UURING

2.1. AS R-Kiosk liihitutvustus ja uurimisprobleemi Kirjeldus

AS R-Kiosk on 1993. aastal loodud jaemiiiigi ettevote, mille pohitegevusalaks on
esmatarbekaupade miiiimine klientidele nii kioskites ténavatel, tanklates kui ka suuremates
kaubanduskeskustes. (E-krediidiinfo, R-Kiosk Estonia AS) Uhingu poolt pakutavate toodete valik
on ddarmiselt mitmekesine — alustades joogi- ja toidukaupade ning l10petades hiigieenitarvikutega.
Sellise drimudeli keskseks ideeks on teha esmatarbekaubad klientidele kiiremini ja paremini

kattesaadavamaks.

Ettevotte AS R-Kiosk eesmérgiks on pakkuda kiire elutempoga inimestele voimalust saada osa
taisvadrtuslikust ja maitsvast tdnavatoidust ning hidavajalikest toodetest, ilma et nad peaksid
kulutama oma aega kaubanduskeskuse jérjekorras. AS-i R-Kiosk keskne fookus on jalakéijatel,
kes saavad oma aega ratsionaalsemalt dra kasutada. Néiteks oodates bussi on jalakdijal voimalik

kdia AS-is R-Kiosk einestamas. (Pane paari: R-Kioski...)

Alates 2012. aastast kuulub AS R-Kiosk Norra pereettevottele Reitan Group, kes on lébinisti
frantsiisimudeli pooldaja. Kui varem tegutses AS R-Kiosk ainult 14bi palgaliste tootajate, siis
nlitidseks kuulub AS R-Kioskile Eestis 96 miiligipunkti, nendest 31 opereeritakse koostdos

kohalike frantsiisivotjatega. (Pane paari: R-Kioski...; Reitan Group...)

AS-i R-Kiosk puhul on tegemist suurettevottega. Ettevotte tootajate arv 2018. aasta seisuga on
350, kellest Harjumaal tootab 150. Viimastel aastatel seisab AS R-Kiosk, sarnaselt paljudele
teistele organisatsioonidele, silmitsi to6j0u voolavusega. Statistikaameti andmetel oli 2018. aasta
IT kvartalis t66le voetud ja to6lt lahkunute arv kokku kdige suurem hulgi- ja jackaubanduses,
tootlevas todstuses ja ehituses (Eesti Statistikaamet 2018, pressiteade nr 97). Mitmete uuringute
pohjal on leitud, et pidev t60jou voolavus avaldab negatiivset mdju ettevotte tootlikkusele,
pohjustades liigseid kulutusi personali virbamise ja koolitamise osas ning hidirides meeskonna

diinaamikat (Igbal 2010, 275).
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AS R-Kiosk personalijuhi sonul oli personali voolavus Harjumaal 2018. aasta seisuga 38%, mis
on vorreldes teiste maakondadega suurim. AS-i R-Kiosk jaoks tdhendab see aga suuri finantsilisi
vdljaminekuid. Pidev uute tdotajate otsimine on avaldanud moju nii ettevotte t66 efektiivsusele
kui ka finantstulemustele. Teema aktuaalsusest tulenevalt on 10put66 pohiprobleemiks suur t66j6u

litkkumine AS-is R-Kiosk, mis omakorda avaldab moju ka pakutavale teenuse kvaliteedile.

2.2. Uurimiseesmirk, valim ja metoodika

Tootajate tooga seotus korreleerub positiivselt todtajate todalase kditumise ning suhtumisega,
organisatsioonilise piihendumise, motivatsiooni, tootlikkuse ja tootajate hoidmisega. Mida kdrgem
on tdotajate tdoga seotuse tase, seda dnnelikumad, rahulolevamad ja produktiivsemad on nad oma
tooiilesandeid téites. Korge tootajate todga seotuse tase toob endaga kaasa ka tootajate suurema
valmiduse panustada oma aega ja energiat organisatsiooni eesmérkide saavutamiseks. (Hlongwane
et al. 2015, 247) Mitmete uuringute pohjal on leitud, et organisatsioonilises kontekstis on

ametipositsioonide 1dikes kdige vihem oma t66ga seotud tunnitddtajad. (Shukla et al. 2015, 67)

Mitteseotud tootajate todalane kditumine ja tegutsemine on iildjoontes vastassuunaline
organisatsiooni litkumise suunaga. Nad puuduvad t661t sagedamini, kaaluvad meelsamini td6koha
vahetust ning voivad oma negatiivse hoiakuga kahjustada suhteid nii klientide kui ka tarnijatega.
(Hlongwane et al. 2015, 247) Selles tulenevalt on 16put66 pohieesmaérgiks vélja selgitada AS R-

Kiosk tootajate t06ga seotuse aste ning tegurid, mis seda mojutavad.

L3putdo eesmargist tulenevalt on autor piistitanud jargmised uurimiskiisimused:
e Milline on t66ga seotuse iildine tase AS-is R-Kiosk?
e Kuidas erineb to0ga seotuse tase ametipositsioonide 15ikes?
e Millised organisatsioonisisesed tegurid mdjutavad tddga seotust ametipositsioonide
16ikes?
e Millised siseturunduslikud tegurid mdjutavad otseselt tddga seotust ametipositsioonide

161kes?

Loputod iildkogumi moodustasid AS R-Kiosk Harjumaa eesliini tootajad (113),
kontorispetsialistid (30) ja juhtkond (7). Uuringu valimi moodustasid 103 AS R-Kiosk Harjumaa

tootajat, nendest 17 olid kontorispetsialistid, 81 eesliini td6tajad ja viis juhtkonna liiget.
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Poolstruktureeritud siivaintervjuu valimi moodustasid neli eesliini todtajat, neli kontorispetsialisti
ning kolm juhtkonna liiget. Peamine pdhjus uuringu koondamiseks Harjumaale oli asjaolu, et
suurem osa vabadest ametikohtadest paikneb just seal (Eesti Statistikaamet 2018, pressiteade nr
67). Sellest tulenevalt vaib jareldada, et Harju maakonnas, kus on té6tajate jaoks todturul rohkem
valikuvdimalusi, on ka suurim personali voolavus. Seda kinnitavad ka AS R-Kiosk viimase kolme
aasta andmed, millest tulenevalt on Harjumaal vorreldes teiste maakondadega t66jou liikumine

koige suurem.

Empiirilise uuringu ldbiviimiseks kasutati nii ankeetkiisitlust kui ka poolstruktureeritud
intervjuud. Ankeetkiisitluses olid kasutusel nii UWES-9 kui ka JD-R mudelid. Esimesel juhul
hinnati tdoga seotuse iildist taset kiisimustega, mis olid internetis vabalt kéttesaadavad. Teisel juhul
tegureid, mis mdjutasid tdoga seotust. JD-R teooriale tuginevad kiisimused olid vélja selekteeritud
artiklist “A Psychometric Evaluation of the Job Demands-Resources Scale in South Africa”.
(Rothmann et al. 2006, 79) Siivaintervjuu tugines siseturunduse pdhimeetoditel, kus iga meetodi
analiilisimiseks kohandati Gallupi teadlaste poolt loodud Gallup Q12 kiisitlus ettevotte
sisekeskkonnaga (vt Lisa 1). Kiisitlust on arendatud iile 30 aasta ning testitud rohkem kui 15
miljoni to6taja seas (The Gallup Q12 ...). Intervjuu abil soovis autor vélja selgitada todga seotuse
tekkekohad ning erinevuste pohjused ametipositsioonide 15ikes. Kdik todga seotuse mudelid koos

selekteeritud valmiskiisimustega kooskdlastati AS R-Kiosk personalijuhiga.

Autori poolt koostatud ankeetkiisitlus edastati kontorispetsialistide ja juhtkonna litkkmetele kontori
meililisti kaudu. Ankeetkiisitlus oli tdlgitud nii eesti kui ka vene keelde ning koosnes 44 viitest,
mida vastajatel tuli hinnata 7-punktilisel Likerti skaalal. Astmestikul pdhinevat kiisimustiiiipi
kasutati peamiselt vastuste tootlemise, analiilisi hdlbustamise ning vdrreldavuse tagamise
eesmargil. Andmete kogumiseks ja kdtte saamiseks kasutati juhtkonna ning kontorispetsialistide
puhul Google Docs keskkonda. Eesliini tootajate puhul voeti kasutusele informeeritud kiisitluse
vorm, mis voimaldas autoril isiklikult kohtuda sihtriihmaga ning tutvustada neile uuringu eesmérki
ja ankeetkiisitluse tditmise ndudeid. Eesliini to6tajad said ldbiviidavast uuringust teada kassateate
kaudu, mistdttu oli autoril markimisvédrselt lihtsam teenindajatelt ja kioski juhatajatelt vastuseid

saada.

Uuringu kiigus tekkis autoril vdimalus viia struktureeritud ankeetkiisitlus eesliini tootajate puhul
1abi nii suuliselt kui ka kirjalikult. Peamiselt soovisid ankeetkiisimustikule suuliselt vastata

vanemaealised tootajad ning tootajad, kelle tookoormus ankeetkiisitluse 1dbiviimise pdeval oli
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suur. Intervjuu vormi eeliseks oli asjaolu, et autor sai isiklikult tootajatega vestelda ning
kaardistada need tegurid, mis avaldavad tootajate todga seotusele negatiivset mdju. Kirjaliku
vormi puhul vastasid todtajad ankeetkiisimustikule tahvelarvutis. Siivaintervjuu ldabiviimiseks
poordus personalijuht isiklikult to6tajate poole, leidmaks vabatahtlikke, kes soovivad intervjuus
osaleda. Intervjuu kestvuseks oli maksimaalselt 30 minutit ja viidi intervjueeritavate tiheda
graafiku tottu 1dbi telefoni teel. POhjus selliseks ldhenemiseks tugines personalijuhi varasemal

kogemusel uuringu lébiviimisel.

2.3. AS R-Kiosk tooga seotuse uuringu analiiiis

Tootajate tooga seotust moddeti UWES-9 mudeli abil, millest tarmukust, plihendumust ja
haaratust hinnati kolme kiisimuse kaudu 7-pallisel skaalal (vt Tabel 2). Uuringus osalejatel tuli
ankeetkiisitluses esitatud véiteid hinnata vahemikus 0-6, kus O niitas tooOtajate tdielikku

mittendustumist véitega ning 6 tdielikku ndustumist viditega. (Pdiklik 2018, 11-12)

Tabel 2. Uldine tddtajate todga seotuse tase

UWES-9 viited p keskmine

@ To66d tehes tunnen, et pakatan energiast 4,1
<~

O
E A | To6d tehes tunnen end enesekindla ja joudsana 4.8 4,5
_
©
= Hommikul tdustes 1dhen hea meelega t6ole 4,6
é Tunnen ennast entusiastlikuna todiilesandeid téites 4,5
A=) : .
'% A | Minu t66 inspireerib mind 4,3 4,5
: Nt
= Olen oma t60 tile uhke 4,6
o Intensiivselt to6tamine paneb mind histi tundma 4,5
" ©
g A | T6ol olles siivenen tdielikult oma t66ilesannete taitmisele 5,1 4.8
© —
T Satun t66d tehes hoogu 4.8

Allikas: Poiklik (2018, 12)

Tabelis on autor vélja toonud keskmised hinnangud UWES-9 skaala iiheksale viitele, kus koige
madalamalt hindasid AS-i R-Kiosk t66tajad viiteid “t66d tehes tunnen, et pakatan energiast” (4,1)
ning “minu t66 inspireerib mind” (4,3). Ulejdinud seitsmest viitest hindasid AS-i R-Kiosk

tootajad kdige korgemalt vdidet “tdol olles siivenen tdielikult oma tdoiilesannete tditmisele” (5,1).
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Tabelist jareldub ka asjaolu, et keskmiselt on téotajate tarmukuse (4,5), plithendumuse (4,5) ja
haaratuse (4,8) tase ettevottes suhteliselt korge. (/bid.)

Uldisele todtajate todga seotuse analiiiisile jirgnes siigavam analiiiis, mille raames vdrreldi
tarmukuse, plihendumuse ja haaratuse taset ametipositsioonide 16ikes. Ametipositsioonide 1dikes
hindas autor tootajate todga seotust eesliini todtajate, kontorispetsialistide ning juhtkonna baasilt
(vt Tabel 3). Uuringus osalejatel tuli ankeetkiisitluses esitatud véiteid hinnata vahemikus 0-6, kus
0 nditas tootajate tdielikku mittendustumist vaitega ning 6 tdielikku ndustumist véitega. (Poiklik

2018, 14)

Tabel 3. Tootajate todga seotus ametipositsioonide 15ikes

Eesliini tootajad Kontorispetsialistid _
(N=81) (N=17) Juhtkond (N=5)
Tarmukus (P=6) 4.4 4.8 4.8
Pithendumus (P=6) 4.4 4,7 5,1
Haaratus (P=6) 4,7 5,1 5,2
Keskmine 4,5 4,9 5,0

Allikas: Poiklik (2018, 14)

Ametipositsioonide 10ikes on kdige madalam keskmine tootajate todga seotuse tase eesliini
tootajatel (4,5). Seevastu kdige kdrgem keskmine tootajate tooga seotuse tase on juhtkonnal (5,0)
(Ibid.). Sarnaselt autori poolt koostatud uuringule on artiklis “Employee Engagement — Role of
Demographic Variables and Personality Factors” vilja toodud, et kdige madalam on todtajate
té0ga seotuse tase tunnitdotajatel, kes omavad oma to6 iile vdiksemat kontrolli- ja mojuulatust

(Shukla et al. 2015, 67).

Tooga seotud tegurite analiiiis

Tegureid, mis mojutavad todtajate tooga seotust, moddeti JD-R mudeli abil. Jargnevalt toob autor
vilja AS-1 R-Kiosk tootajate keskmised hinnangud organisatsioonisisestele teguritele: todtajate ja
juhtkonna vahelistele suhetele, juhtimiskultuurile, tagasiside andmise korraldusele, autonoomiale,
otsustamise Oigusele, kasvu- ja arenguvoimalustele, toograafikule, tasustamisele, palga- ja

boonusesiisteemi arusaadavusele (vt Tabel 4). Uuringus osalejatel tuli ankeetkiisitluses esitatud
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véiteid hinnata vahemikus 0-6, kus 0 néitas todtajate tdielikku mittendustumist vditega ning 6

taielikku ndustumist viitega. (Poiklik 2018, 15).

Tabel 4. Tootajate hinnangud organisatsioonisisestele teguritele

Eesliini tootajad | Kontorispetsialistid Juhtkond
(N=81) (N=17) (N=5)
Suhted kolleegidega 4,5 4.8 3,7
Suhted juhiga 4,6 5,1 5,2
Juhtimiskultuur 5,1 4.9 5,4
Autonoomia 4.4 4,9 5,5
Otsustamise digus 3,4 4,0 5,1
Kasvu- ja arenguvdimalused 4.2 4,6 5,3
Toograaftik 5,0 5,3 4.8
Tasustamine 3,6 3.9 5,0
Ef&f:; (Jl zvlil(;onusesﬁsteemi 45 4.1 5.6

Allikas: Poiklik (2018, 15)

Tabelist 4 selgus, et eesliini tootajad andsid koige kdrgema hinnangu tookoha juhtimiskultuurile
(5,1) ja todgraafikule (5,0). Kdige madalamalt hindasid eesliini tdodtajad tegureid: otsustamise
oigus (3,4) ja tasustamine (3,6). Kvalitatiivse uuringu puhul selgus, et puudulik vdi piiratud
otsustamise Oigus on vanemaealiste toOtajate hinnangul elementaarne. Peamiselt tulenes see
intervjueeritavate motteviisist, et eesliini toGtajate tookohustuseks on késkude tditmine.
Autonoomia osas tundsid tootajad viimasel ajal hidirivat muutust. Eelkodige véljendus see asjaolus,
et kui varem tditsid nad oma t66kohustusi ilma konkreetse dokumendita, mis ndudis tegevuste
jarjestikust tditmist ning allkirjastamist, siis niilid tuleb neil iga tdidetud iilesande taha oma allkiri

lisada. (/bid.)

Kdige suuremat ebadiglust tundsid eesliini todtajad tasustamise ning palga- ja boonusesiisteemi
osas. Nditeks mitmetes kioskites teenisid t0otajad erineva joupingutuse tulemusena tépselt
ithesugust palka. Boonusesiisteemi osas tundsid ebadiglust peamiselt kesklinna vélised kioskid.
Eelkdige viljendus see asjaolus, et boonusesiisteemi universaalsuse tdttu on kesklinna vélistes

kioskites raskem lisatulu teenida kui kesklinna kioskites. Tdiendavalt toid todtajad vilja, et juhtide
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soov teha suuremat lisamiiiiki ei ole voimalik, sest kesklinna vélistes kioskites on klientuur
suhteliselt véljakujunenud ning turisminduse osakaal vorreldes kesklinnaga on minimaalne.

(Poiklik 2018, 15-16)

Tabel 4 alusel on saanud suhteliselt kdorge hinnangu eesliini td6tajate poolt ka juht (4,6). Kiill aga
kvalitatiivse uuringu puhul tulid ilmsiks mitmed probleemid ja murekohad, mis olid seotud
piirkonnajuhiga. Néiteks toid tootajad vilja asjaolu, et tihti ei arvesta juht nende heaoluga. Eriti
tuli see ilmsiks vanemaealiste t06tajate puhul, kes tundsid, et iiha pikemad té0pédevad ja suurenev
tookoormus hakkab mojuma nende tervisele. Samuti tunnevad eesliini todtajad, et juht ei pdora
tahelepanu probleemidele, mis on seotud téokeskkonnaga. Niiteks seadmed ja masinad, mis on

pikemat aega olnud katki ning millest on juhti ka teavitatud, ei ole lahendust leidnud. (/bid., 16)

Tagasiside andmise korraldus on eesliini tdotajatelt saanud suhteliselt korge hinnangu (4,5).
Kvalitatiivsest uuringust aga jareldus, et tootajad saavad véga vihe tagasisidet oma juhtidelt ning
peamine tagasiside todsooritusest ja -tulemusest on neile ndhtav kassasiisteemi kaudu. Samuti on
eesliini to6tajad joudnud arusaamisele, et kuni juht nendega iihendust ei vita ja midagi konkreetset
t00 kohta ei iitle, on kdik suurepdrane. Kiill aga tdid tootajad vélja, et tunnevad juhi puhul puudust
kiitustest ning tunnustamisest ja tdOtajate heaolu pérast muretsemisest. Viimasel juhul toodi

nditeks asjaolu, et todpdeva pikenemisest andis juht todtajale teada samal péeval. (Ibid.)

Lisaks toid tootajad vélja probleemi asendustega. Kuna eesliini to6tajate seas valitseb pidev t66jou
puudus, siis tuleb olemasolevatel tootajatel teha t66d mitme tddtaja eest. Asendaja leidmine on
keeruline, sest todtajatel puudub voi on viga vidikesel médiral véljakujunenud isiklikul tasandil

suhted kolleegidega, kes tootavad teistes kioskites. (/bid.)

Tabelist 4 selgus, et kontorispetsialistid andsid kodige kdrgema hinnangu toograafikule (5,3) ja
suhetele juhiga (5,1) (Ibid.). Autor leiab, et seda soodustavad peamiselt AS-1 R-Kiosk orienteeritus
inimlikumale juhtimisstiilile, mille raames on td6tajate toograafik paindlik ning vajaduse korral
on vOimalik oma t66d teha ka kontorist viljaspool. Lisaks leiab autor, et kuna juhid ja
kontorispetsialistid té6tavad koos iihes drihoones, siis ndevad nad iiksteist sagedamini, mistdttu

tunnevad viimased ka suuremat juhi kohalolekut.

Kodige madalamalt hindasid kontorispetsialistid tegureid: tasustamine (3,9), otsustamise digus

(4,0) ja palga- ning boonusesiisteemi arusaadavus (4,1) (/bid.). Autori hinnangul voib see tuleneda
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asjaolust, et tootajad ei saa tépselt aru, kuidas nende palk kujuneb, mistdttu tunnevad nad suuremat
ebadiglust tasustamise osas. Suhtelise madala tulemuse otsustamise diguses voib tingida tdotajate

viahene kaasamine otsustusprotsessi.

Juhtkond andis kdige kdrgema hinnangu palga- ja boonusesiisteemi arusaadavusele (5,6) ning
autonoomiale (5,5) (/bid.). Autori hinnangul on need tulemused ootuspérased, sest juhid
tegelevadki otsuste langetamise ja muutmisega, mistottu on neil vorreldes teiste ettevotte
tootajatega suur autonoomia ulatus. Lisaks kujuneb nende koostodst vilja palga- ja

boonusesiisteem, mis toetab juhtide arusaamu diglasest ning ausast tasustamisest.

Kdige madalamalt hindasid juhtkonna litkmed suhteid kolleegidega (3,7) ja toograafikut (4,8)
(Ibid.). Autor leiab, et kuna tihti ei ole juhtide langetatud otsused populaarsed, siis vdib see olla
peamine pdhjus kesisteks suheteks tookaaslastega. Toograafiku osas on autor veendunud, et
juhtkonna t66koormus on védga suur, mistdttu on juhtidel raske teha t66d tipse graafiku alusel ning

paratamatult tuleb teha t66d oma eraelu arvelt.

Tapsemad keskmised hinnangud ametipositsioonide 1dikes on vilja toodud Lisas 2. Kdige
korgema keskmisega hindasid eesliini tdotajad juhtimiskultuuri teemaploki vdidet “tean tipselt,
millised tegevused kuuluvad minu vastutusalasse” (5,4). Seevastu kdige madalamalt hindasid
eesliini tootajad suhted kolleegidega teemaploki vdidet “korraldame kaaskolleegidega toovéliseid
koosviibimisi omal initsiatiivil” (2,4). Kontorispetsialistid hindasid kdige korgemalt suhted juhiga
teemaploki viidet “saan pingevabalt rddkida oma todalastest probleemidest juhiga” (5,4) ning
toograafikuga teemaploki véiteid “tdograafiku koostamisel arvestatakse minu soovidega” (5,4) ja
“vajadusel saan todgraafikut jooksvas kalendrikuus muuta” (5,4). Kdige madalamalt hindasid nad
otsustamise Oiguse teemaploki vdidet “saan mdjutada ettevottes tehtavaid otsuseid” (3,5).
Juhtkond hindas kodige korgemalt tasustamise teemaploki viiteid “ettevotte palgasiisteem on minu
jaoks arusaadav” (5,6) ning “boonuse siisteem on minu jaoks arusaadav” (5,6). Samuti hindasid
nad korgeks juhtimiskultuuri teemaploki véidet “tean tépselt, kelle poole pean ettevottes
probleemide korral podrduma” (5,6) ning viidet, et ,,minu t60 on piisavalt mitmekesine* (5,6).
Seevastu koige madalamalt hinnati suhted kolleegidega teemaploki véidet “korraldame

kaaskolleegidega tooviliseid koosviibimisi omal initsiatiivil” (2,3). (Poiklik 2018, 17)
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Tooga seotuse siivaanaliiiis

Poolstruktureeritud siivaintervjuud kasutati tdiendavate todga seotust mojutavate tegurite
viljaselgitamiseks, erinevuste kaardistamiseks ametipositsioonide 1dikes ning kasutusel olevate
siseturunduslike meetodite hindamiseks. Intervjuu tagapdhi tulenes laialdaselt kasutust leidnud
Gallup Q12 intervjuu kiisimustest. Uuringu valimi moodustasid neli eesliini todtajat, neli

kontorispetsialisti ning kolm juhtkonna liiget.

Eesliini todtajate ja kontorispetsialistide intervjuu pohines siseturunduslike meetodite hindamisel.
Nendeks olid (Shahzad et al. 2013, 63):

e 130 sisu;

e koolitamine;

e tunnustamine;

o tddkeskkond;

o kaastootaja;

e toetav keskkond.

Eesliini tootajate arvates on nende t60l siigav tdhendus. Peamiselt véljendus see ldbi nende
suurema vajaduse inimestega suhelda, mistottu olid nad orienteeritud pakkuma parimat
kliendikogemust ning looma klientidega piisivaid suhteid. Soodustamaks isiklikku arengut, edu ja
kliendi rahulolu teenindajaga, leidsid nad, et ettevdtte poolt pakutavad koolitused on kasulikud.
Samuti olid nad veendunud, et ettevottes toetatakse isiklikku arengut 1&bi oma initsiatiivi juurde

Oppida ja areneda.

Tootajate tunnustamise, toetamise ja motiveerimise osas jagunesid arvamused kaheks. Peamiselt
tingis selle erinevuse hinnangud piirkonnajuhi, vdikepoodide juhataja ning juhtkonna liikmete
suhtumisele. Valdav enamus olid arvamusel, et viikepoodide juhatajad hoolivad oma tdGtajatest,
tunnustavad neid tehtud t66 eest ning pakuvad igakiilgset abi ja ettepanekuid tooiilesannete
paremaks tditmiseks. Kiill aga ei tunne nad taolist toetust kontoris tootavate juhtide poolt ning on
arvamusel, et viimased ei oma tdielikku ja realistlikku iilevaadet kioskis voi vdikepoes toimuvast.
Sellest tulenevalt mojutas nende todga seotust kdige rohkem iiha suurenev todokoormus ning

juhtkonna ebapiisav toetus ja tagasiside.
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Suur tookoormus oli peamiseks probleemiks ka tdograafiku koostamisel. Kuna tihti jaguneb
tookoormus ebavordselt, siis tunti muret tdd ja eraelu tasakaalu vahel. Uhtlasi raskendas
toograafiku koostamist asjaolu, et mitmed to6tajad ei soovi nddalavahetuseti t66d teha, mistdttu
valmistab igakuine toograafiku koostamine raskusi ning omab tahes-tahtmata negatiivset valjundit
tooga seotusele. Tdiendavalt tundsid tdotajad, et toéokoormus ning -tasu ei ole omavahel kooskdlas.
Sellest tulenevalt olid nad arvamusel, et nende joupingutuste eest ei maksta piisavalt palka,

mistottu on nad valmis parema pakkumise ilmnemisel tdokohta vahetama.

Uldiselt hindasid tédtajad oma todkeskkonda meeldivaks, omades nii hiiid kolleege, kes mdjutasid
oluliselt to6taja motivatsiooni kui ka to6 tegemiseks vajalikke vahendeid. Ainukeste negatiivsete
aspektidena toodi vélja to6tajad, kes pilitiavad oma todkohustustest viilida ja vene keelt konelevad
tootajad, kes oma keelebarjéddri tottu ei saa viga hésti oma tooiilesannetega hakkama. Lisaks
mojutas td0ga seotust pidev personali voolavus, mistdttu peavad tootajad alatasa kohanema uute
kolleegidega ja muutuva tdokoormusega. Informatsiooni osas olid todtajate arvamused suhteliselt

sarnased. Valdavas osas jouab to0 tegemiseks vajalik informatsioon digeaegselt kohale.

Sarnaselt eesliini tootajatega leidsid ka kontorispetsialistid oma tehtavas t06s vadrtust ja tihendust.
Peamiselt véljendus see 1dbi tootaja t66 iseloomu. Niiteks finantsvaldkonna tdotaja leidis, et tema
t00 voimaldab olla ettevottel ausam. Samuti olid kontorispetsialistid arvamusel, et ettevate toetab
isiklikku arengut nii juhendamise kui ka koolitamise kaudu, mis annab toGtajatele voimaluse teha

ettevottes karjdiri ning suurendab todga seotust.

Koik intervjuus osalenud kontorispetsialistid olid oma otsese juhi suhtes positiivselt meelestatud.
Nad tundsid, et juht hoolib neist ja nende arvamusest. Samuti leidsid nad, et juht toetab,
motiveerib, tunnustab ja jagab piisavas ulatuses nii positiivset kui ka negatiivset tagasisidet.
Sarnaselt juhtidele said nad histi 14bi ka oma kaastootajatega, tundes, et ka nende poolt on oodata

abi, hoolivust ja vajadusel informatsiooni.

Tookeskkonna osas todtajate arvamused erinesid. Oli neid, kes arvasid, et tookeskkond soodustab
t60 tegemist, kui ka neid, kes arvasid vastupidist. Esimesel juhul toodi vélja, et to6keskkond on
vaga hea — sisaldades endas t00ks vajalikke vahendeid, inimlikku juhtimisstiili, vaba suhtlusviisi,
personaalset ldhenemist ning meeldivaid kolleege. Teisel juhul leiti, et tookeskkond ei ole
motiveeriv ning on vananenud, sest todiilesandeid lahendatakse amortiseerunud vahenditega (nt

vananenud tehnoloogia ja programmid ning informatsiooni levik paberkandjal). Tdiendavalt toodi
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vélja probleemid kommunikatsiooni ning vajaliku informatsiooni kéttesaadavusega. Kuna
suurettevottes on paratamatult informatsiooni tilekiillus, siis ei ole tihti tootajad teadlikud, milline
informatsioon tdpsemalt nende t66 juures oluline on. Samuti ei joua alatihti vajalik informatsioon
Oigete inimesteni, pohjustades nii arusaamatusi ja seisakuid tdoiilesannete tiditmisel. Kuna valdav
informatsioon ja juhtide tagasiside levib e-maili teel, siis tundsid to6tajad puudust ka personaalsest

ldhenemisest.

Lisaks toid tootajad vilja asjaolu, et ettevottes on vdga suur tookoormus ning pidev liigne
kiirustamine. Viimane tuleneb eelkdige asjaolust, et tooiilesanded jéetakse viimasele minutile,

mistottu tegeletakse valdavalt ,.,tulekahjude kustutamisega®, mitte nende ennetamisega.

Eesliini tootajate ja kontorispetsialistide silivaanaliilisi puhul oli autori hinnangul koige
iillatavamaks aspektiks asjaolu, et ettevotte sees ei ole tootajatele teadaolevalt viidud ldbi tooga

seotuse uuringuid. Ainukesena oli rahulolu-uuringust teadlik frantsiisipidaja.

Juhtkonna puhul pdhines intervjuu tdoga seotuse olulisusel ning meetoditel (sh siseturunduslikel
pohiprintsiipidel), mis seda aitavad séilitada ja vajadusel suurendada. Samuti uuriti juhtidelt
eesliini tootajate ja kontorispetsialistide poolt vilja toodud tegureid, mis mojutasid téoga seotust

negatiivselt.

Juhtkond oli arvamusel, et todga seotus on ettevottele oluline, sest vahendab personali voolavust,
aitab tootajaid tookohal kinni hoida ning suurendab tootajate kaasatust, rahulolu, motivatsiooni
ning entusiasmi tehtava to0 suhtes. T66ga seotuse sdilitamise ja suurendamise votmetegurina néhti
kommunikatsiooni juhtide ning tdo6tajate vahel. Eesliini todtajate todga seotuse suurendamiseks
on juhtkond muutnud nii kioskite kui ka véikepoodide véljanigemist ning palgasiisteemi.
Kontorispetsialistide puhul on rakendatud tdotajate kaasamist erinevatesse protsessidesse.
Personalijuhi Piret Aess sonul on hetkel juhtkond endale eesmérgiks votnud juhtimiskvaliteedi
tostmise ja kommunikatsiooni parendamise, mis tema hinnangul peaks samuti suurendama

tootajate tooga seotust.

Teadmatus rahulolu-uuringutest tulenes jaemiiiigi juhi Kai Kallaste hinnangul tdéo6tajate
viitsimatusest ning soovimatusest uuringust osa votta. Seevastu koikide uuringus osalenute
ettepanekuid ja probleeme on juhtkond alati arvesse votnud. Kiill aga vesteldes personalijuhiga,

siis selgus, et rahulolu-uuringuid on viidud peaasjalikult viimastel aastatel 14bi ainult
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frantsiisipidajatega. Samuti on juhtkond teinud efektiivselt koost6dd frantsiisipidajatega nii
muudatuste juhtimises kui ka elluviimises. Tavatootajatega on viimane uuring viidud 1dbi 2016.
aastal. Seoses vahepeal toimunud muutuste ning vajalike ressursside puudumise tdttu pole rohkem
tavatootajatega uuringuid 1dbi viidud. Kiill aga eesliini tootajate ettepanekutega on arvestatud uute
kioskite ja vidikepoodide avamisel. Kontorispetsialistide puhul iseloomustab t66 protsessi iihine
koostdo juhtide ja todtajate vahel, mistdttu oli ostujuht Triin Vodrman veendunud, et igapidevane

kokkupuude oma téotajatega tagab ka piisava personaliseerituse.

Eesliini tootajatega otseselt tegelev jaemiiiigi juht oli veendunud, et tema vastutusalasse kuuluvate
tootajate probleemid ja murekohad on talle teada. Vene keelt konelevate todtajate puhul oli ta
arvamusel, et kui to6tajad pole sitamaani suutnud keelt selgeks saada suhtlustasandil, siis ilmselt
pole nad seda motiveeritud dppima ka todandja soovil. Uhtlasi vdib nende tdiendkoolitusele
sundimine pohjustada veel suuremat t06j0u voolavust. Personalijuht ndustus sellega osaliselt,
leides, et tootajate keeleline oskus on oluline ning seda nad saavad kdige paremini praktiseerida
oma tookeskkonnas, kuid voimaluste ning ressursside tekkimisel oleks tdotajate tdiendkoolitamine

kindlasti vajalik.

Jaemiiiigi juht t3i lisaks vilja nditeid ja viise to0tajate tunnustamise, motiveerimise ning tagasiside
andmise kohta ettevottes AS R-Kiosk. Tootajaid tunnustatakse ja motiveeritakse pidevalt
keskkonna Workplace kaudu ning kord aastas toimuvatel suurtel pidustustel. Tagasisidet oma
tulemuste kohta ndevad tootajad nii kassasiisteemi kui ka infokirja kaudu ning abi saamiseks on
igal tootajal voimalik podrduda helpdeski poole. Kiill aga siinkohal ndustus personalijuht eesliini

tootajatega, leides, et viimased ei saa piisavalt tunnustust, abi ja tagasisidet oma tehtava t66 kohta.

Tédiendavalt t01 jaemiiligi juht vélja asjaolu, et turundus- ja ostuosakond voiksid samuti leida
rohkem aega eesliini tootajate kiilastamiseks ning oma ellu viidud ideid reaalsuses hinnata.
Ostujuht Triin Vo6rmann on teadlik, et kontoritdotajate t66 mojutab otseselt eesliini todtajaid,
mistottu on ta votnud sihiks panna oma td6tajad motlema nii nagu eesliini to6tajad. Lisaks sellele
korraldatakse ettevottes kardinataguseid poepdevi, mille raames hinnatakse uute toodete ja ideede
kasutuselevotuga kaasnevat ajakulu ja td6koormuse suurenemist. Seetdttu on ostujuht veendunud,
et eesliini tootajate suur tookoormus on alatihti tingitud tootajate oskamatusest ndha seoseid ning
lihtsamaid viise t60 sooritamiseks. Erinevalt ostujuhist leidis personalijuht, et kuna ettevdttes on

kisil suured muutused, siis iga uus asi toob kaasa endaga tootajate vastuseisu ning pahameele,
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mistottu ka véikesel médral suurenevat tdokoormust hinnatakse liigseks ndudmiseks juhtkonna

poolt.

Kontorispetsialistide puhul leidis ostujuht, et motivatsioon saab alguse inimese seest ning sellest
tulenevalt ei avalda tookeskkond mdju tootaja todga seotusele. Tehnoloogia osas oli ta ndus, et
alati on hea omada uut ning innovaatilist tehnoloogiat, kuid paratamatult tulevad ette ressursilised
piirangud ning ebapraktilisus. Niiteks vdivad uued programmid muuta kiill t66 kiiremaks, kuid
ettevotte tulemustele iildiselt ei pruugi need védga palju lisavddrtust juurde anda. Seevastu
personalijuht leidis, et motivatsioon t6dd teha peab tulema kiill inimese seest, kuid seda peab

hoidma ja soodustama ka tookeskkond.

Kdige rohkem ndustus ostujuht informatsiooni leviku ja tipsusega seonduvate probleemidega —
tuues siinkohal nditena informatsiooni puuduse ning ebapiisava spetsiifilisuse, mis omakorda
tingib tdoiilesannete jatmise viimasele minutile. Néiteks jadb tihti mérkimata, mis kuupdevadeks
peab ndutud iilesanne tiidetud olema, mistottu ollakse arvamusel, et tegemist pole kiireloomulise
ilesandega. Samuti leidis ostujuht, et to6tajate tdodiilesannete viimasele minutile jitmine on tihti

seotud nende adrenaliini vajadusega.

Autorile tillatuseks oli juhtkonna peamine prioriteet frantsiisipidajate rahulolu suurendamine ning
nende huvide eest hoolitsemine. Sellest tulenevalt on frantsiisipidajaid ka kaasatud muutuste

elluviimise protsessi.

2.4. Jareldused ja ettepanekud

Uuringust selgus, et tootajate todga seotuse lildine tase on ettevottes AS R-Kiosk suhteliselt korge.
Hinnatud teguritest on kdige kdrgem tootajate haaratuse tase (4,8), mis niitab, et todtajad on to6l
olles tiielikult siivenenud oma tddiilesannete tiitmisele ja ei tegele kdrvaliste tegevustega. Ule
keskmise korged olid ka tootajate plihendumuse ja tarmukuse tase. Esimesel juhul tunnevad
tootajad oma to6 iile uhkust ning nidevad seda kui tdhenduslikku ja inspireerivat kogemust (7-
pallisel skaalal 4,5). Teisel juhul on tdotajate vastupidamise vOime, energiatase ja iildine

meelestatus t66 suhtes 7-pallisel skaalal 4,5.

28



Ametipositsioonide 1dikes oli kdige madalam todtajate tarmukuse (4,4), plihendumuse (4,4) ja
haaratuse tase (4,7) eesliini tootajatel. Seevastu kdige korgemad olid need tegurid juhtkonnal
(vastavalt tarmukus (4,8), ptihendumus (5,1) ja haaratus (5,2)). Sellest tulenevalt jareldub, et
ettevotte juhid on oma t66st inspireeritud ning keskenduvad oma tooiilesannete tditmisele rohkem
kui eesliini to6tajad. Tédiendavalt selgus uuringu tulemusest, et tOdtajate tdoga seotuse tase on

ametipositsioonide 1dikes pigem kasvav.

Tegurid, mis mojutavad todtajate todga seotust ametipositsioonide Idikes erinesid. Eesliini
tootajaid mojutasid kodige rohkem teemaplokid: otsustamise digus (3,4) ja tasustamine (3,6).
Kvalitatiivse uuringu puhul selgitas autor vélja pdhjused, miks neid tegureid eesliini todtajate
puhul kdige madalamaks hinnati. Kuna eesliini td6tajad tundsid ennast organisatsioonis ainult
kiskude tditjatena, siis levis arusaam, et neil ei ole erilist sonadigust oma todkoha osas.
Tasustamise, palga- ja boonusesiisteemi osas tundsid nad vorreldes nii kolleegide kui ka teiste
kioskite ja vidikepoodidega suuremat ebadiglust. Samuti mojutasid nende t66ga seotust piirangud
autonoomias, probleemid asenduste ning tdokoormusega ja juhi kittesaamatus. Viimasel juhul

tundsid todtajad, et juht osutab neile véihe tdhelepanu.

Kontoritootajaid mojutasid sarnaselt eesliini todtajatele kdige rohkem otsustamisdigus (4,0) ja
tasustamine (3,9). Seevastu juhtkonna liikmed hindasid neid tegureid keskmiselt kdige korgemalt
(vastavalt 5,1 ja 5,0). Autori hinnangul vOib see esimesel juhul tuleneda asjaolust, et juhtide
tookohustuste hulka kuulub otsuste langetamine ja muutmine, mistdttu on nad otseselt seotud
otsustusprotsessiga. Madal otsustamisdigus kontoritdotajate ja eesliini tootajate puhul voib
tuleneda asjaolust, et neid kaasatakse viga vihe otsustusprotsessi. Palga- ja boonusesiisteemi osas
on autor arvamusel, et nii eesliini tootajate kui ka kontorispetsialistide ebadigluse tunne

tasustamise osas vOib olla tingitud asjaolust, et nad ei saa tépselt aru, kuidas nende palk kujuneb.

Juhtkonna to6tajaid mojutasid kdige rohkem suhted kolleegidega (3,7). Autor on arvamusel, et
tahes-tahtmata tuleb juhtidel langetada ebapopulaarseid otsuseid, mistottu voib tekkida lahkhelisid
kolleegidega. Siivaanaliiiisi tulemustest selgusid mitmed vastuolud, mis vdivad oluliselt mdjutada
tootajate to0ga seotust ja suhteid juhiga. Jérgnevalt toob autor vilja lahkhelid nii juhtkonna

litkkmete kui ka eesliini to6tajate ja kontorispetsialistide vahel.

Peamised vastuolud juhtkonna ja eesliini tdotajate vahel seisnesid kaastootajate keelelises

voimekuses, to0andja seatud noudmistes, tunnustamises, toetava keskkonna olemasolus,
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tagasiside andmises, tookeskkonnas ning rahulolu-uuringute ldbiviimises. Kontoritdotajate ja
juhtkonna vahelisi vastuolulisi aspekte oli mérkimisvéérselt vihem. Nendeks olid: todkeskkond ja
tehnoloogia. Téapsemad vastuolud on kajastatud Lisas 3. Autorile iillatuseks esines vastuolusid ka
juhtkonna litkmete vahel. Peamised vastuolud tulid esile jdrgnevaid tegureid hinnates:
tookeskkond, tunnustamine, motivatsioon, tagasiside andmine, rahulolu-uuringute lébiviimine (vt

Tabel 5).

Tabel 5. vastuolud juhtkonna liikmete vahel

Jaemiiiigi juht ja ostujuht Personalijuht
Kui té6tajad pole siiani keelt selgeks | Vajalike vahendite ja ressursside
Kaastootajad saanud, siis ei peaks seda toetama ka | olemasolul oleks tdotajate keeledpe
tooandja. vajalik.
e s g . o Vihesel mééral on ka seoses
v Tootajad ei oska leida seoseid ja e
Tookoormus . e . muutustega tookoormus
lihtsamaid viise t60 tegemiseks.
suurenenud.
Tagasiside Tagasiside on tootajatele ndhtav C .
. . Lo . Tagasiside ei ole piisav.
andmine kassastisteemi ning infokirja kaudu.
Tookeskkond ei mdjuta tootaja v n: e
Tookeskkond motivatsiooni. Motivatsioon tuleb TOO.keSkl.{OHd. mojutab tootaja
vael motivatsiooni.
to0taja seest.
Rahulolu-uuringuid on lébiviidud, Ettevote ei ole viimase kahe aasta
Rahulolu- et a1 . . vy o e
. kuid t66tajad ise et ole soovinud jooksul ldbiviinud rahulolu-
uuringud . . R
neile vastata. uuringuid eesliini tdotajate seas.

Allikas: Autori koostatud

Uuringu tulemustena selgus, et valdavas osas oli tootajatega tihel meelel personalijuht. Vihesel

madral esines ka {ihist arusaama to6tajatega teistel intervjuus osalenutel juhtkonna litkmetel.

Konkreetsed tulemused ja ettepanekud

Autori poolt 14dbi viidud uuring oli mahukas, sisaldades nii kvantitatiivse kui ka kvalitatiivse
meetodi rakendamist. Mdlema nii ankeetkiisitluse kui ka siivaintervjuu kaigus selgusid olulised
tegurid, mis avaldavad moju tootajate todga seotusele ning omakorda ettevotte
majandustulemustele. Jirgnevalt toob autor vilja uuringu konkreetsed tulemused ning nendest

lahtuvalt teeb ettepanekud todtajate tooga seotuse suurendamiseks.

1. Tooga seotus ettevottes on suhteliselt korge ning ametipositsioonide 16ikes kasvav. Kdige

vihem on oma td60ga seotud eesliini totajad ja kdige rohkem juhtkond. Autori hinnangul
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vOib see tuleneda asjaolust, et eesliini todtajatel on oma t66 iile viiksem kontrolli- ja
mdjuulatus, mistdttu on nende t66 suuremas osas kindlaksméératud.

JD-R mudeli alusel mojutasid eesliini to6tajate ja kontorispetsialistide tooga seotust kdige
rohkem tasustamine ning otsustamise 0igus. Juhtkonna puhul aga suhted kolleegidega.
Autor on arvamusel, et tdOtajate ebadigluse tunne tasustamise osas vOib olla tingitud
asjaolust, et nad ei saa aru, kuidas nende palk kujuneb. Suhteliselt madal tulemus
otsustamise diguses vOib tuleneda mitmetest teguritest voi nende siimbioosist. Naiteks voib
seda pohjustada tootajate viahene kaasamine otsustusprotsessi ning nende ettepanekutega
mittearvestamine. Samuti v3ib seda pohjustada ka ebapiisav tagasiside. Niiteks kui todtaja
on teinud juhtkonnale véga hea ettepaneku ja juhtkond on seda aktsepteerinud ilma, et
oleks todtajat sellest teavitanud voi kiitnud. Eriti kehtib see selliste ettepanekute puhul, kus
tootaja visuaalselt seda ei mirka. Sellest tulenevalt vOib tddtaja tunda ennast
korvalejdetuna ning hakkab kujunema arusaam, et tal ei olegi sdnadigust. Juhtkonna puhul
leiab autor, et kuna tihti ei ole nende langetatud otsused populaarsed, siis vdib see olla
peamiseks pohjuseks kesisteks suheteks tookaaslastega.

JD-R mudeli kvalitatiivsest uuringust selgus, et kdige rohkem mdjutavad eesliini todtajate
tooga seotust juhid. Autori hinnangul on see tulemus ootuspérane, sest eesliini to6tajad ei
puutu  oma juhtidega igapédevaselt kokku, mistottu saavad nad vorreldes
kontorispetsialistidega oma juhtidelt ka vdahem téhelepanu ja tagasisidet oma t66 kohta.
Stivaanaliitisi tulemused kajastasid mitmeid lahkhelisid nii juhtkonna litkmete, eesliini
tootajate kui ka kontorispetsialistide vahel. Peamised vastuolud seisnesid tegurite
(tookeskkonna ja juhtide) hindamisel. Isiklikult on autor veendunud ning ndustub nii
tootajate kui ka personalijuhiga, et tdokeskkond ja juhid mdjutavad oluliselt tootajate todga
seotust. Naiteks kui tookeskkond on todtaja jaoks ebameeldiv, vananenud ning ei toeta
tema sisemist motivatsiooni t60d teha, siis suure tdendosusega otsib ta endale sobivama
tookeskkonnaga tookoha, kus seda realiseerida. Ebapiisav juhi kohalolek paneb aga
tootajaid tundma korvalejdetuna. Eriti kehtib see eesliini tootajate puhul — pShjustades nii
suurema vastuolu muutustele kui ka tunde, et juhid ei saa aru, mis vidikepoodides tdpsemalt
toimub.

Tooga seotust mojutava tdiendava tegurina tdid todtajad vélja kommunikatsiooni,
informatsiooni leviku ja kaastootajate keelelise voimekuse. Autori hinnangul on
informatsiooni levik ja kommunikatsioon votmeteguriks paljudele ettevotetele. Kindlasti
pole seda probleemi vdimalik nullilihedaseks muuta, sest paratamatult inimesed

unustavad, eksivad ning tdokoormuse tottu lihtsalt ei joua kdiki elemente ldbi mdelda,
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mistottu tekib infovaegus. Kiill aga vesteldes tootajate ja juhtkonna liikmetega leidis autor
vOimaluse selle efektiivsemaks muutmiseks. Mis puudutab kaastdotajate keelelist
voimekust, siis on autor arvamusel, et teeninduskvaliteedi parendamise ja
miitigiefektiivsuse suurendamise kontekstis on t0otaja eesti keele oskus vdga oluline.
Lisaks sellele mojutab see kaudselt ka kasumit ning todtajatele viljamakstava palga

suurust.

Jargnevalt toob autor vilja omapoolsed ettepanekud tooga seotuse suurendamiseks.

1. Piirkonnajuhid peaksid eesliini td6tajaid sagedamini kiilastama — veendumaks, et neil on
t00 tegemiseks olemas koik vajalikud ressursid. Samuti tagab eesliini tootajate tihedam
kiilastamine tunde, et nad pole oma probleemide ja muredega iiksinda ning ettevotte
kontekstis on nad véga véirtuslikud liilid. Autori hinnangul peaks see olema ka
lahenduseks todtajate arvamusele, et juhtkond ei oma realistlikku iilevaadet véikepoes
toimuvast. Tulenevalt sellele ndustub autor personalijuhiga, et juhtimiskvaliteedi
parendamine on kindlasti iitheks voimaluseks to6dga seotuse suurendamiseks.

2. Piirkonnajuhid peaksid selgitama ettevottes kehtivat boonuse- ja palgasiisteemi. Sellisel
juhul saavad todtajad paremini aru, kuidas nende palk kujuneb ning tunnevad vdhem
ebadiglust t60 eest saadava tasu osas. Samuti soovitab autor neil rohkem huvituda oma
tootajate kiekdigust, neid kiita ja tunnustada, kaasata neid otsustusprotsessi ning tagada
piisavalt vabadust tdoiilesannete tditmiseks. Mida rohkem tdotajad tunnevad, et nad
hoolivad nende arvamusest ja heaolust, seda rohkem ollakse valmis panustama
organisatsiooni eesmarkide saavutamisesse.

3. Ettevote on valdavalt keskendunud eesliini tootajate tookeskkonna parendamisele. Kiill
aga leiab autor, et sarnast tdhelepanu vajavad ka kontoritdotajad. Kuna to6tajad kulutavad
50% oma elust kontoris, siis mojutab tookeskkond nende mottemaailma, suhtumist
tookaaslastesse, tooalast tegutsemist ja todga seotust. Seghal (2012) toi lisaks vilja, et kui
tootajad tunnevad ennast tookeskkonnas mugavalt ja histi, siis on nad ka rohkem
produktiivsemad. (Gladys et al. 2017, 875) Seega on 16putdd autor veendumusel, et
ettevotte juhtkond peaks kaaluma tookeskkonna muutmist tdotajatele meeldivamaks ning
seda tehes voiksid nad arvestada toGtajate ettepanekutega.

4. Informatsiooni levikul on kaks osapoolt: edastaja ja vastuvotja. Paratamatult tuleb
ettevottes ette olukordi, kus edastatakse informatsioon poolikult, mistdttu soodustab see

tillika kirjavahetuse teket ning tdokoormuse suurenemist. Autori hinnangul on vdimalik
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informatsiooni edastamist muuta efektiivsemaks 1dbi informatsiooni edastaja teadlikkuse,
mida vastuvotja oma to0 tegemiseks vajab.

5. Tiiendavalt soovitab autor korraldada tOotajatele rohkem iihisviibimisi, mis aitaks
tootajatel iiksteist paremini tundma Oppida. AS-1 R-Kiosk jaoks voib see aga lahendada
probleemi asendustega. Kui to6tajad tunnevad iiksteist rohkem kui nimepidi, siis on ka
asendajate leidmine vastavalt vajadusele kergem. Samuti vdib see olla juhtkonnale abiks

kolleegide moistetavuse ja viidrtustatuse tostmiseks.

Vilja toodud ettepanekud tuginesid nii tooga seotuse teooriale kui ka kvalitatiivse uuringu meetodi
kidigus nii juhtkonna, eesliini tootajate kui ka kontorispetsialistidega kohtumise kdigus selgunud
probleemidele. Sellest tulenevalt leiab autor, et eespool kajastatud ettepanekud ja soovitused on
asjakohased, kajastades kdikide uuringus osalenute huve ning vdimaldades suurendada tootajate

tooga seotust. Samuti voivad need aidata leida lahendust iiha siivenevale personali voolavusele.
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KOKKUVOTE

Loputod eesmérgiks oli vélja selgitada AS R-Kiosk Harjumaa tootajate tooga seotuse aste ning
tegurid, mis seda mojutavad. Autor uuris tootajate to0ga seotuse iildist taset ametipositsioonide
16ikes. Tootajate tooga seotuse iildise taseme hindamiseks kasutas autor UWES-9 skaalat.
Organisatsioonisiseseid tegureid, mis mdjutavad tootajate tooga seotuse taset hinnati JD-R mudeli
abil ning siseturunduslike tegurite tuvastamiseks toetuti Gallup Q12 pdhinevale
poolstruktureeritud intervjuule. Samuti kasutati viimaste tulemuste siivaanaliiiisimisel ka
intervjuud juhtkonnaga, mis aitas leida nii iihisjooni kui ka vastuolulisi aspekte juhtkonna ja

tootajate vahel.

Loputdos otsiti vastuseid jargnevatele uurimiskiisimustele:
e Milline on t6dga seotuse iildine tase AS-is R-Kiosk?
e Kuidas erineb to6ga seotuse tase ametipositsioonide 16ikes?
e Millised organisatsioonisisesed tegurid mdjutavad tddga seotust ametipositsioonide
16ikes?
e Millised siseturunduslikud tegurid mdjutavad otseselt tddga seotust ametipositsioonide

161kes?

Uuringu tulemustest selgus, et iildine to6tajate t00ga seotuse tase on ettevottes korge. Kiill aga
varieerus todtajate t00ga seotuse tase ametipositsioonide 1dikes. Ametipositsioonide 1dikes olid
koige vahem oma todga seotud eesliini todtajad. Seevastu kdige suuremat seost oma téoga tundsid
juhtkonna litkmed. Eesliini todtajate ja kontoritdotajate todga seotust mojutasid kodige rohkem
teemaplokid: otsustamise Oigus ja tasustamine. Kiill aga juhtkonna litkmed andsid neile kahele
keskmiselt positiivsema hinnangu. Juhtkonna liikmete hinnangul mdjutasid nende t66ga seotust

kdige rohkem suhted kolleegidega.

Kwvalitatiivse uuringu kdigus, mis pohines ankeetkiisitlusel, selgusid veel tdiendavad tegurid, mis
eesliini tootajate t60ga seotust oluliselt mojutasid. Nende tegurite hulka kuulusid: muutused

autonoomias, ebadiglus boonuse- ja palgasiisteemis, juhi kédttesaamatus ning probleemid
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asendustega. Siivaintervjuu tulemustest kaardistati vastuolud juhtkonna, eesliini todtajate ning
kontoritdotajate vahel. Peamised vastuolud juhtkonna ja eesliini tootajate vahel seisnesid
kaastootajate keelelises voimekuses, to0andja seatud noudmistes, tunnustamises, toetava
keskkonna olemasolus, tagasiside andmises, tookeskkonnas ning rahulolu-uuringute lédbiviimises.
Kontorispetsialistide ja juhtkonna vastuolu tuli esile erinevast arusaamast tookeskkonnast ja
tehnoloogiast. Lisaks selgusid ka juhtkonna liikmete omavahelised vastuolud, mis tulenesid
jargnevate tegurite hindamisel: tookeskkond, tunnustamine, motivatsioon, tagasiside andmine,

rahulolu-uuringute labiviimine.

Autor soovitab tegeleda juhtimiskvaliteedi parendamisega, mille raames peaksid piirkonnajuhid
sagedamini kiilastama eesliini t66tajaid. Samuti peaksid piirkonnajuhid edastama neile rohkem
tagasisidet oma t60 kohta, neid tunnustama ja motiveerima ning suutma selgitada neile nende palga
kujunemist. Autor on arvamusel, et mida rohkem to6tajad kogevad juhi kohalolekut, seda enam
tunnevad nad ennast vaértusliku liilina ettevottes ning vastutasuks sooritavad oma tooiilesandeid

paremini.

Tooga seotuse suurenemisele aitab autori hinnangul kaasa ka tookeskkonna meeldivaks muutmine
ning informatsiooni leviku ja tépsuse parendamine. To0keskkonna muutmisel soovitab autor
kiisida ettepanekuid tootajatelt. Sellisel moel kujundavad todtajad ise endale meelepérase
tookeskkonna, kus efektiivselt oma tooiilesandeid tdita. Teisel juhul soovitab autor selgitada
tootajatele, millist informatsiooni iga osakond vajab, vihendades nii tiilikaid kirjavahetusi ning

tookoormust.

Asendustega seotud probleemide lahendamiseks, soovitab autor korraldada iihisviibimisi, mis ei
ole seotud igapdevatdoga. Kui erinevate piirkondade todtajad tunnevad iiksteist paremini, siis on
ka kergem asendajat leida. Samuti voib see olla abiks juhtkonnale kolleegide mdistetavuse ja

vaartustatuse tostmiseks.
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SUMMARY

INCREASING WORK ENGAGEMENT THROUGH INTERNAL MARKETING
METHODS BASED ON THE EXAMPLE OF AS R-KIOSK HARJU COUNTY

Elin Poiklik

Term "work engagement" has found a wide usage in many companies, where the main and most
important resource for profit is manpower. The importance of employees work engagement is
sensed in many firms and mainly because of high turnover. This shows that there are aspects which
the employees are not pleased with. As a result they look for new challenges elsewhere. Reasons
for a high turnover can be classified: materialistic (salary, amenities) and internal (motivation,
working environment, relationships between management and staff). High turnover of staff and
their low motivation impacts the quality of supplied service and in the end results in the companys
economic outturn. The current thesis concentrates on researching how work engagement could be
a potential reason for turnover in AS R-Kiosk, a company which partly functions on franchise
agreement policy. R-Kiosk sales points of are located all over Estonia, people work on different

work positions and turnover in the company is high.

This thesis examines employees work engagement as one of the job satisfaction factor. The aim of
the thesis was to find out the degree of work engagement among the employees of Harjumaa AS
R-Kiosk along with its influencing factors. The overall level of employee work engagement was
analized acording to job positions. The UWES-9 scale was used to assess the overall level of
employee work engagement. The in-house factors that influence the level of employee work
engagement were assessed using the JD-R model, and a Gallup Q12-based semi-structured
interview was used to identify the internal marketing factors. In-depth interviews with
management were used for the comprehensive analysis of the latest results, which helped to find

common and contradictory aspects between management and employees.
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In current thesis, the research questions for which answers were sought, were:
e What is the overall level of work engagement in AS R-Kiosk?
e Are there any differences regarding work engagement in terms of the position held?
e What kind of internal factors affect work engagement by positions held?

e What kind of internal marketing factors affect work engagement by job positions held?

The qualitative study was based on a questionnaire. It showed significant additional factors that
were related to the work engagement of the frontline employees. These factors included: changes
in autonomy, injustice in the bonus and pay systems, inaccessibility of the management, and
problems with replacements. The results of the in-depth interview were used to map the
contradictions between management and frontline employees as well as office workers. The main
contradictions between management and frontline staff were the linguistic ability of co-workers,
employers demands, recognition, the existence of a supportive environment, receiving feedback,
working environment and conducting employee satisfaction surveys. The contradiction between
office workers and management emerged from a different understanding of the working
environment and technology. In addition, the contradictions inside the management team revealed
the discrepancies in the evaluation of the following factors: work environment, recognition,

motivation, giving feedback, conducting employee satisfaction surveys.

The results of the study showed that the overall level of employee work engagement in the
company is high. However, the level of employee work engagement varies from job position to
job position. In regards to different positions, the frontline workers were the least involved in terms
of work engagement. However, the members of the management were most engaged in terms of
their work engagement. The factors that affected work engagement among the frontline staff and
office workers were the following: the right to make decisions and remuneration. The members of
the management gave these two factors an assessment that was above the average. The members
of the management assessed that their work engagement is mostly influenced by the relationships

with their colleagues.
The author recommends improving the quality of the management, whereby regional managers

visit more often the frontline staff. Also, regional managers should give to their subordinates more

feedback on their work, recognize and motivate them, and explain their wage composition. The
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author is of the opinion that the more employees feel the presence of the manager, the more they

feel valued by the company and in return perform their job duties better.

The author is of the opinion that work engagement can be increased by making the working
environment more pleasant and improving the distribution of information and accuracy. In relation
to changing the working environment, the author advises asking for suggestions from the
employees. In this way, the employees themselves create a work environment that will motivate
them to work more efficiently. Regarding the second point, the author suggests explaining to
employees what information each department needs, thus reducing the bothersome

correspondence and workload.

For solving problems related to replacements, the author suggests organizing social gatherings that
are not related to daily work. If employees from different regions know each other better, it is also
easier to find a replacement. It can also contribute to the better mutual understanding between the

management and the employees.
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LISAD

Lisa 1. Gallup Q12 néidiskiisitlus

The Gallup Q12 Index

Gallup's employee engagement work is based on more than 30 years of in-depth behavioral economic
research involving more than 17 million employees. Through rigorous research, Gallup has identified 12
core elements -- the Q12 -- that link powerfully to key business outcomes.These |2 statements
emerged as those that best predict employee and workgroup performance.

The Twelve Questions are:

Do you know what is expected of you at work?

Do you have the materials and equipment to do your work right?

At work, do you have the opportunity to do what you do best every day?

In the last seven days, have you received recognition or praise for doing good
work?

Does your supervisor, or someone at work, seem to care about you as a person?
Is there someone at work who encourages your development?

At work, do your opinions seem to count?

Does the mission/purpose of your company make you feel your job is important?
. Are your associates (fellow employees) committed to doing quality work?

|0 Do you have a best friend at work?

I 1.In the last six months, has someone at work talked to you about your progress?
12.In the last year, have you had opportunities to learn and grow?

W —

VPN

Allikas: The Gallup Q12 Index, (23.11.2018)
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Lisa 2. Tootajate tooga seotust mojutavate tegurite keskmised hinnangud
ametipositsioonide loikes

Uuringus osalejatel tuli ankeetkiisimustikus esitatud véiteid hinnata vahemikus 0-6, kus 0 néitas
tootajate tdielikku mittendustumist vditega ning 6 tdielikku ndustumist viditega. (Poiklik, 2018, 11-

12)

Eesliin Kontoritootajad | Juhtkond
Tunnen, et kolleegid hoolivad minust 4,9 4,9 4,2
< | Tunnen, et kolleegid moistavad mind 4,9 4,6 3,7
é” Tunnen, et kolleegid véartustavad mind 4.8 4,7 3,7
‘80 | Saan loota oma kolleegide peale
;‘3 keerulistes toosituatsioonides >0 32 40
)
S . . .
- \@ﬁdusel saan Raluda kolleegidelt abi 5.3 5.1 42
& | tooiilesannete tditmisel
=
& | Korraldame kaaskolleegidega
tooviliseid koosviibimisi omal 2.4 4,5 2.3
initsiatiivil
Tunnen, et juht hoolib minu arvamusest 4,4 5,1 5,0
& | Tunnen, et juht hoolib minu heaolust 4.4 5,0 5,2
'S | Tunnen, et juht véddrtustab minu t66d 4,5 4,9 5,0
e Saan lootg oma juhi peale keerulistes 47 5.0 54
% to0situatsioonides ’ ’ ’
“2 | Saan pingevabalt rddkida oma
tooalastest probleemidest juhiga 4.9 >4 >4
Tean tépselt, millised tegevused 54 51 54
5 | kuuluvad minu vastutusalasse ’ ’ ’
£ | Tean tépselt, mida teised minu t0st 53 59 59
2 | ootavad ’ ’ ’
é Ettevﬁtte otsustusprotsess on minu 47 4.4 59
h= jaoks arusaadav ’ ’ ’
S | Tean tépselt, kelle poole pean ettevdttes
. e 5,2 4.8 5,6
probleemide korral poérduma
Tean tépselt, mida juht arvab minu 41 44 49
9 té0sooritusest ’ ’ ’
_5 » | Minu otsene juht teavitab mind
S Z| olulistest teemadest, mis on seotud 4,7 5,1 5,4
§ TE ettevottega/osakonnaga
-é S | Saan piisavalt teavet oma to6tulemuste 45 46 48
58 kohta ’ ’ ’
= Saan piisavalt teavet oma t60 eesmérgi 48 49 59
kohta ’ ’ ’

Allikas: Poiklik (2018, 26)
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Oman tegutsemisvabadust tooiilesannete

jaoks arusaadav

s ?.0 taitmisel 44 4.3 >4
g ;s ~ ~ e oo oe
g 3 Olgrine rsi(r)lr;{ascéllgust oma tdoiilesannete 4.4 4,9 5.6
e & P
£ = | Saan osaleda t66 olemusega seotud 4.0 45 59
= 3 | otsuste tegemisel ’ ’ ’
< £ | Saan mdjutada ettevdttes tehtavaid 29 35 50
otsuseid ’ ’ ’
Minu t66koht rahuldab minu 4.0 44 59
g | saavutusvajadusi ’ ’ ’
@ P = — -
5 | Minu t60 pakub piisavalt voimalusi
25 | isiklikuks kasvuks ja arenguks 3,6 44 32
E i3 | Ettevote vOimaldab mul osaleda
S 5 koolitustel, mis aitaksid mul oma 5,3 49 5,4
B | . o :
g | todllesandeid paremini sooritada
& | Minu t60 on piisavalt mitmekesine 4,7 5,1 5,6
Minu ettevdte voimaldab karjdéritdusu 3,5 4,1 5,0
Toograafiku koostamisel arvestatakse 50 54 51
minu soovidega ’ ’ ’
2 Vaj adugel saan toograafikut jooksvas 5.0 54 4.6
E kalendrikuus muuta
= - = TR
g Eelmlse kuu toograafik tihtis minu 51 53 48
= | soovidega ’ ’ ’
& | Leian, et saan tehtud t66 eest piisavalt
& palka 3,4 3.8 5,0
£ | Leian, et saan oma to0 eest diglast tasu 38 3.9 50
8 | vorreldes kolleegidega ’ ’ ’
g%ﬂ Ettevotte palgasiisteem on minu jaoks 45 41 56
&= | arusaadav ’ ’ ’
Ettevotte boonuse siisteem on minu 44 4.1 5.6

Allikas: Poiklik (2018, 27)
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Lisa 3. Vastuolud juhtkonna ja tootajate vahel

Juhtkond Eesliini tootajad
Vene keelt konelevate tootajate
taiendkoolitusel tmine ei ol ~ v
e s a1~e‘nd' OOIITUSEIE saatmine el ole Vene keelt konelevad to6tajad
Kaastootajad moistlik, sest kui siiamaani pole keelt | . A e
. . péarsivad todlilesannete tditmist.
selgeks tehtud, siis vaevalt, et neil
selleks iildse soovi on.
Tihti ei née eesliini todtajad ise e . .
< e Tookoormus on ajas kasvav ning
- voimalusi todlilesannete vahel seoste ~.
Tookoormus . o paratamatult avaldab mdju
leidmiseks ning lihtsamaks .
o tervisele.
sooritamiseks.
. Tootajaid tqnnustatakse kes.kkonnas Juhtkond ei tunnusta oma to6tajaid
Tunnustamine | Workplace ja kord aastas toimuvatel .
. piisavalt.
suurtel pidustustel.
Toetav Igakiilgne abi ja tugi on tagatud Juhtkond ei toeta oma tootajaid
keskkond helpdeski kaudu. piisavalt.
— Tacasisi - Staiatelo nah ) 3
Tagasiside agas1§1de on tootaj ate‘e na taV. . Juhtkond ei anna piisavalt
. kassasiisteemi kaudu ning infokirja ..
andmine tagasisidet.
kaudu.
Kai Kallaste on isiklikult kohal olnud
iga poe avamisel ning on teadlik
eesliini tootajate probleemidest. Iga Juhtkond ei oma realistlikku
- poe loomisel on voetud arvesse iilevaadet kioskis voi viikepoes
Tookeskkond vy . .. .. . . . v
tootaja ettepanekuid. Kiill aga tdita | toimuvast ning ei arvesta tootajate
vilja asjaolu, et ostu- ja arvamusega.
turundusosakond vdiksid samuti leida
rohkem aega poodide kiilastamiseks.
Rahulolu-uuringui labivii .
Rahuluolu- ahitio’u-uurin gul.d on ab1Yl1dud, ., | Ettevote ei ole ldbiviinud rahulolu-
. kuid tootajad ise ei ole soovinud neile .
uuringud vastata uuringuid.

Allikas: Autori koostatud

Juhtkond

Kontoritootajad

Motivatsioon saab alguse inimesest

Tookeskkond on amortiseerunud

pruugi ettevottele lisavddrtust anda.

Tookeskkond endast ning ei avaldu 14bi . . . . vy 1
e ning ei oma motiveerivat viljundit.
tookeskkonna.
Tehnoloogia ei soodusta ettevottes
) ~.. . | edukat t60 tegemist, sest on
. Uuema tehnoloogia kasutuselevott ei gemis
Tehnoloogia vananenud. Samuti on

programmid ebameeldivalt
aeglased.

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 4. Ankeetkiisitlus

Tootajate tooga seotuse suurendamine siseturunduse meetodite abil
Hea R-kiosk Estonia AS tootaja!

Palun Sul osaleda Tallinna Tehnikaiilikooli majandusarvestuse ja ettevotluse juhtimise eriala
tudengi poolt 16putd6 raames koostatud uuringus, mille eesmirgiks on vilja selgitada R-kiosk
Estonia AS to0ga seotuse tase ning tegurid, mis seda modjutavad. Uuringus osalemine on

anonliimne ning tulemusi kajastatakse ainult iildistatud kujul.

Allpool olev kiisitlus koosneb Likerti skaalal pdhineval suletud kiisimustest, millele vastamine
vOtab maksimaalselt acga 10 minutit. Kdikide vastajate vahel loositakse vélja kinopiletid kahele.
Loosimine on vabatahtlik ja selles osalemiseks palun Sul jétta oma e-maili aadress kiisimustiku

16pus olevasse informatsiooni lahtrisse.
Ténan Sind koostdo eest!
* Kohustuslik

To6 ja heaolu
1. 1. Tood tehes tunnen, et pakatan energiast *

Mairkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Eindustuiildse () () (J (O (J (J [ Noustun taielikult

2. 2. Tood tehes tunnen end enesekindla ja joudsana *
Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Eindustuiildse () () (J () (J (J () Noustun taielikult
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3. 3. Tunnen ennast entusiastlikuna tooiilesandeid tiites *
Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O O Cj O O O O Noustun tiielikult

4. 4. Minu t60 inspireerib mind *
Mirkige ainult {iks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Eindustuiildse () () (J () (J (J (O Noustun taielikult

5. 5. Hommikul toustes lihen hea meelega toole *
Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O O O O O O O Noustun tiielikult

6. 6. Olen oma to6 iile uhke *
Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei noustu iildse O O Cj O O Cj O Noustun tiielikult

7. 7. Intentsiivselt tootamine paneb mind hiisti tundma *
Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei noustu iildse O O Cj C] O Cj O Noustun tiielikult

8. 8. Tool olles siivenen tiielikult oma tooulesannete tiaitmisele *
Mairkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O D Cj O O Cj O Noustun tiielikult
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9. 9. Satun to6d tehes hoogu *
Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Eindustuiildse () () (J () ((J (J () Noustun taielikult

Suhted Kolleegidega
10. 1. Tunnen, et kolleegid hoolivad minust *

Mairkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O O @D O O 2 Cl Noustun taielikult

11. 2. Tunnen, et kolleegid méistavad mind *
Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O O @D O O 2 Cl Noustun taielikult

12. 3. Tunnen, et kolleegid véirtustavad mind *

Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Eindustuiildse () () (J () (J (OJ (O Noustun taielikult

13. 4. Saan loota oma kolleegide peale keerulistes toosituatsioonides *

Mirkige ainult tiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Eindustuildse () () () (O (J (J () Nsustun taielikult
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14. 5. Vajadusel saan paluda kolleegidelt abi tooiilesannete tditmisel *

Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O O Cj O O O O Noustun tiielikult

15. 6. Korraldame kaaskolleegidega tooviliseid koosviibimisi omal initsiatiivil *
Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Eindustuiildse () () (J () (J (J (O Noustun taielikult

Suhted juhiga
16. 1. Tunnen, et juht hoolib minu arvamusest *

Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse D D Cj O O O O Néustun tiielikult

17. 2. Tunnen, et juht hoolib minu heaolust *
Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O O O D O O O Noustun tiielikult

18. 3. Tunnen, et juht viirtustab minu t6od *
Mirkige ainult tiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O D Cj O O C] O Ndustun tiielikult
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19. 4. Saan loota oma juhi peale keerulistes toosituatsioonides *

Mirkige ainult iiks ovaal

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O O @D O O 2 Cl Noustun taielikult

20. 5. Saan pingevabalt raiikida oma tooalastest probleemidest juhiga™
Mirkige ainult {iks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Eindustuiildse () () (J () (J (J (O Noustun taielikult

Juhtimiskultuur
21. 1. Tean tipselt, millised tegevused kuuluvad minu vastutusalasse *

Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Eindustuiildse () () (J () (J (J () Noustun taielikult

22. 2. Tean tipselt, mida teised minu toost ootavad *
Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Eindustuiildse () () (J () (J (OJ (O Noustun taielikult

23. 3. Ettevotte otsustusprotsess on minu jaoks arusaadav *

Mairkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O O @D O O 2 Cl Noustun taielikult
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24. 4. Tean tipselt, kelle poole pean ettevottes probleemine korral poorduma *

Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O O Cj O O O O Noustun tiielikult

Tagasiside andmise korraldus

25. 1. Tean tipselt, mida juht arvab minu tédsooritusest *

Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O D Cj O O C] O Noustun tiielikult

26. 2. Minu otsene juht teavitab mind olulistest teemadest, mis on
ettevottega/osakonnaga *

Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O O Cj O O Cj O Nustun tiielikult

27. 3. Saan piisavalt teavet oma tootulemuste kohta *
Mirkige ainult iiks ovaal

0 1 2 3 4 5 6

Ei noustu iildse O O Cj O O Cj O Noustun tiielikult

28. 4. Saan piisavalt teavet oma t60 eesméargi kohta *

Mairkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse D D Cj O O O O Néustun tiielikult
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Autonoomia ja otsustamise digus
29. 1. Oman tegutsemisvabadust tooiilesannete tiitmisel *
Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O O Cj O O Cj O Noustun tiielikult

30. 2. Oman sonadigust oma tooiilesannete planeerimisel *
Mirkige ainult {iks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei noustu iildse O O Cj C] O Cj O Ndustun tiielikult

31. 3. Saan osaleda t66 olemusega seotud otsuste tegemisel *
Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O D Cj O O C] O Noustun tiielikult

32. 4. Saan mdjutada ettevottes tehtavaid otsuseid *
Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O O O O O C] O Noustun tiielikult

Kasvu- ja arenguvoimalused
33. 1. Minu to6koht rahuldab minu saavutusvajadusi *
Mairkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O D Cj O O Cj O Noustun tiielikult
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34. 2. Minu t66 pakub piisavalt voimalusi isiklikuks kasvuks ja arenguks *
Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O O Cj O O O O Noustun tiielikult

35. 3. Ettevote voimaldab mul osaleda koolitustel, mis aitaksid mul oma tooiillesandeid
paremini sooritada *

Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O O O O O C] O Noustun tiielikult

36. 4. Minu t66 on piisavalt mitmekesine *
Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O D Cj O O O O Noustun tiielikult

37. 5. Minu ettevote voimaldab karjaaritousu *
Mairkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O O Cj O O Cj O Noustun tiielikult

Toograafik ja tasustamine
38. 1. Toograafiku koostamisel arvestatakse minu soovidega *
Mairkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O D Cj O O O O Noustun tiielikult
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39. 2. Vajadusel saan toograafikut jooksvas kalendrikuus muuta *

Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Eindustuiildse () () (J () ((J (J () Noustun taielikult

40. 3. Eelmise kuu toograafik iihtis minu soovidega *
Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Eindustuiildse () () (J () (J (J (O Noustun taielikult

41. 4. Leian, et saan tehtud to0 eest piisavalt palka *

Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Eindustuiildse () () (O (O (J (J () Naustun taielikult

42. 5. Leian, et saan oma t60 eest diglast tasu vorreldes kolleegidega *
Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Eindustuiildse () () (J (O (J (J [ Noustun taielikult

43. 6. Ettevotte palgasiisteem on minu jaoks arusaadav *
Mirkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O O @D O O 2 Cl Noustun taielikult

44. 7. Ettevotte boonuse siisteem on minu jaoks arusaadav *

Mairkige ainult iiks ovaal.

0 1 2 3 4 5 6

Ei ndustu iildse O O @D O O 2 Cl Noustun taielikult
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Taustkiisimus

45. 1 Ametipositsioon *

Mirkige ainult {iks ovaal.

() Juhtkond
(JKontoritéotaja
(JEesliini téotaja
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Lisa 5. Siivaintervjuu kiisimused

Intervjuu kiisimused eesliini tootajale ja kontorispetsialistile.

Uldine téérahulolu
e Mis Teile oma t66 juures kdige rohkem meeldib?
e Mis Teile oma t66 juures kdige vahem meeldib ja vaib tihti omada drritavat véljundit?
e Mis Teile oma ettevdtte juures kdige rohkem meeldib?

e Mis Teile oma ettevotte juures kdige vihem meeldib?

Tookeskkond ja todvahendite olemasolu
e Millisena ndete Te oma tookeskkonda? Kas see pigem aitab voi pérsib ettevottes edu
saavutamist?

e Kas teil on olemas piisavalt vahendeid (informatsioon jms) oma t66 tegemiseks? Vi kas

leiate, et midagi on puudu?

Motiveerimine, tunnustamine ja tagasiside andmine
e Mis Teid oma t606 juures motiveerib?
e Millisel moel juht tunnustab Teie tehtavat t66d?
e Millist tagasisidet olete oma t06 kohta saanud (positiivne, negatiivne)?

e Millist tagasisidet Te oma t66 kohta kdige rohkem ootate?

Toetav keskkond
e Kas ja kuidas olete tundnud ettevotte/juhi toetust?
e Kui tihti tunnete juhi hoolivust? Kuidas ta seda vilja nditab?

e Kas teie arvamus ldheb korda juhtidele? Tooge néiteid.

Kaastootaja
e Kui hésti voi halvasti saate oma kaastdotajatega 1abi?
e Kas nende poolt on oodata ka abi, tdhelepanelikkust, informatsiooni edastamist jms?
e Kas on ka selliseid kaastdotajaid, kes pigem pirsivad to0 tegemist? — Kui jah, siis tooge
niiteid

e Kas kaastodtajad on plihendunud kvaliteetse t66 sooritamisele?
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Koolitused
e Millisel moel ettevdttes toetatakse Teie isiklikku arengut?

e Kuivdrd oluliseks peate koolituste toimumist?

T66 sisu
e Kas leiate, et Teie tehtaval tool on vaartust/tahendus?

e Kuidas saab ettevote tosta tdhendust Teie t66 puhul?

Téiendavad kiisimused
o Kas Teil viiakse ldbi ettevottesiseseid tootaja kaasatuse ja/voi rahulolu-uuringuid?
e Millal oli viimane rahulolu-uuring?
e Kas Teiega arutatakse uuringu tulemusi?

e Milliseid muutusi olete mirganud pérast uuringute labiviimist?

Kokkuvotvad kiisimused
e Mis Teid ettevottes kinni hoiab?

e Kui saaksite muuta midagi oma t60, kolleegide, juhtide puhul, siis mis see oleks?

Intervjuu kiisimused juhtkonnale
e Kas tooga seotus on Teie ettevdttes oluline?
e Miks on tooga seotus Teie ettevotte jaoks oluline?
e Millised Teie poolt tehtavad tegevused soodustavad tdoga seotuse teket ning suurendamist?
o Mida on praegu ettevoetud té0ga seotuse suurendamiseks?
e Kuivdrd olete ndus véitega, et siseturunduse kaudu on véimalik to6ga seotust suurendada?
e Kuivord méngib rolli juht, tookeskkond, kommunikatsioon jms td0ga seotuse
suurendamisel (sh piirkonnajuht)?
e Kuivord kasutate ettevottes personaalset 1dhenemist informatsiooni edastamisel?
e Kas kontoritdotajad ja juhtkond peaks ka eesliini to6tajaid sagedamini kiilastama?

e Kas te viite ettevottes labi rahulolu-uuringuid?
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