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ABSTRAKT

T66 pealkiri on: Tootajate plisivust mdjutavad tegurid ETK nditel

Kéesoleva magistritdd raames uuriti tootajate piisivust mojutavaid tegureid Eesti
Tarbijatetihistute Keskiihistus. ToG6taja roll organisatsioonis ja nende piisivus ettevottes on
muutunud aina olulisemaks. Iga ettevotte eesmirk on hoida kvalifitseeritud spetsialiste ja
véljadpetatud mitmekiilgsete kogemustega tootajaid. Probleemiks on tdotajate liigne
voolavus, mis toob organisatsioonile kaasa lisakulusid ja ressursside puudust. Eriti
probleemne on see jackaubanduse tihedas konkurentsis, kus on tdotajaid, eelkdige
poodidesse, raske leida.

Léahtuvalt eelnimetatust piistitati magistritod eesmargiks uurida tdodtajate plisivust
mojutavaid tegureid ETK-s. Sihtgruppideks oli ETK kontori, ladude ning ETK Jaekaubanduse
poodide todtajad. Saadud tulemusi analiiiisiti, toodi vdlja peamised tdhelepanekud ning tehti
jareldusi. Jéreldustele tuginedes tehti ettepanckud tootajate rahulolu ja piisivuse
parandamiseks. Peamise uurimismeetodina kasutati kvantitatiivset uurimismeetodid. Autor
viis ldbi kiisitluse, millele sai vastata ETK intranetis, poodides ja ladudes ka paberankeedil.
Uuringu tulemustest selgus, et iildiselt on todtajad ETK motivatsioonipaketiga rahul, see on
tootajate jaoks oluline. Erinevad teoorias késitletud piisivust mdjutavad tegurid on suures osas
ETK-s olemas, aga peamiseks probleemiks, miks todtajad lahkuvad v3i on ndus lahkuma, on
tootasu.

Votmesonad: todtajate hoidmine, tddtajate piisivust mdjutavad tegurid, motivatsioon,

tootajate plihendumus, tdotajate rahulolu, t66jou voolavus.



SISSEJUHATUS

Tootajate roll organisatsioonis ja nende piisivus ettevottes on muutunud aina olulisemaks. Iga
ettevotte eesmirk on hoida kvalifitseeritud spetsialiste ja véljadpetatud mitmekiilgsete kogemustega
tootajaid. Probleemiks on tootajate liigne voolavus, mis toob organisatsioonile kaasa lisakulusid ja
ressursside puudust. Iga tootaja vilja Opetamine ja kogemuste saamine votab aega. Jackaubanduses on
see eriti aktuaalne, sest konkurents on tihe ja iga to0taja eest tuleb voidelda. Kéesoleva t66 pealkirjaks
on ,, Todtajate pilisivust mojutavad tegurid ETK niitel” ja antud teema on nimetatud ettevotte jaoks
oluline, sest soovitakse oma tddtajate piisivust ja rahulolu tagada. Jaeckaubanduse valdkonnas on oma
ala spetsialistid strateegiliselt tdhtsad

T66 ja t66] kdimine on suur osa enamike inimeste igapéeva elus. Kui amet ei paku rahuldust,
siis inimesed ei suuda maksimaalse pithendumusega ja efektiivsusega t66d teha. Rahulolev tootaja
annab mirkimisviirse panuse organisatsiooni arengusse ja edukusse. Selleks, et tootajad oleksid
rahulolevad ja piisiksid, peab ka ettevOte oma tegevustega panustama. Ténapdeva tihedas
konkurentsikeskkonnas on iga organisatsiooni jaoks oluline vérvata kvalifitseeritud ja
organisatsioonile v0i ametikohale sobivate isikuomadustega, veendumuste ja tdekspidamistega
arenguvdimelisi tootajaid ning hoida neid, et nad ei lahkuks. Inimesed on organisatsiooni jaoks téhtis
ressurss — mida edukamad, rahulolevamad ja efektiivsemad toGtajad, seda edukam organisatsioon.
Ettevotte peab panustama ka todtajate kompetentside arendamisse ja tdotaja panus oleneb suuresti
tema tahtest ja arenguvalmidusest. Organisatsioon ja tema tOdtajad peavad pingutama iihiste
eesmirkide nimel ning tegema kdik selleks, et tulemus oleks hea ja eesmérgipérane. Reaalsus on aga
see, et tdnapdeval on tootajad lojaalsed pigem oma karjddrile kui organisatsioonile ning valmis
lahkuma atraktiivsema to0pakkumise saamisel. Selle parendamiseks on oluline roll ka ettevottel ja
sellel, kuidas tootajatesse suhtutakse.

Kéesoleva t00 eesmérgiks on uurida todtajate piisivust mdjutavaid tegureid Eesti
Tarbijateiihistute Keskiihistus (ETK) ja leida voimalusi todtajate piisivuse parendamiseks. Seatud
eesmargi saavutamiseks on piistitatud jargmised uurimiskiisimused:

e Millised on peamised tootajate plisivust mojutavad tegurid teoreetiliste materjalide
pohjal?
e Millised on tdotajate piisivust mdjutavad tegurid ETK-s?

e Kuidas parandada tdo6tajate piisivust Eesti Tarbijatetihistute Keskiihistus?



Uuringu sihtgrupiks on ETK kontoritodtajad, lao to6tajad ning ETK Jaekaubanduse todtajad.
ETK kontori alla kdivad kdik tugiosakonnad ETK kontorist, ETK Jaeckaubanduse alla kédivad seitsme
poe tootajad. Uuringusse ei kaasatud kogu ETK gruppi, sest personalijuhtimine ja motivatsioonipakett,
on iihistutes erinev.

Esimeses peatiikis antakse lilevaade uuritavast ettevottest, tutvustatakse ettevotte véértusi ja
kirjeldatakse jackaubanduse olukorda turul iildiselt. Tuuakse vélja peamised kasutatavad
motivatsioonipaketi osad ETK-s ja milline on iildine personaliprogrammide korraldus ja vdimalused.

Teises peatiikis antakse iilevaade teemakohasest teooriast ja todtajate hoidmise voimaluste
kirjeldusest, mis erinevates uuringutes on leitud ja kirjeldatud. Kirjeldatakse erinevaid seoseis
tdotajate piisivuse, motivatsiooni, pithendumuse, rahulolu ja tulemuslikkuse kohta

Kolmandas peatiikis antakse iilevaade kasutatud uurimismeetoditest, uuringu tulemustest ja
analiilisitakse neid. Tehakse jareldused ja ettepanekud edaspidiseks.

Kéesoleva t00 aluseks on ressursipohine teooria (resource-based theory), mis kisitleb oluliste
ressurssidena ja strateegiliste varadena materiaalseid vahendeid, to6tajaid ning organisatsiooni kui
sellist. Teenindajad ei ole harvaesinevad ja haruldased ressursid, aga kui vaadata ettevotte probleemi,
siis on sobilik see seostada ressursipdhise teooriaga. Kéesolev t60 tugineb ka erinevatele
motivatsiooniteooriatele, kuna motivatsioon on {iks alus tootaja piisivuse kindlustamiseks. Et
organisatsioon oleks tulemuslik, on oluline aru saada teguritest, mis mdjutavad todrahulolu ja
mitterahulolu, see voib viia tootajate piisivuse kindlustamiseni. Herzbergi kahe faktori teooria on
sobilik kirjeldamaks tegureid, mis mojutavad tdodtajate hoidmist ja nende todga rahulolu. T6doga
rahulolu, mitterahulolu, motivatsioon, koostoimimine ja suhtlemine on vdtmeteguriteks piisivuse
saavutamisel. Et to6tajad piisiksid ja oleksid motiveeritud peavad olema tdidetud nende vajadused,
seega kéesolevas to0s on sobilikuks teoreetiliseks aluseks ka Maslowi motivatsiooniteooria.

Allikatena kasutati internetti, erinevaid teaduslikke artikleid (nimetatud teooriatega seotud,
plisivust mojutavatest teguritest artikleid, teemakohaseid uuringuid, erinevaid motivatsiooni,
plihendumusega ja todrahuloluga seotud artikleid), ettevotte dokumente ja ametlikku infot.

Kyvalitatiivse andmekogumismeetodina kasutati e-maili intervjuud ja dokumentide analiiiisi.
Ettevotte personalidirektorile esitati moned kiisimused e-maili teel ja dokumentide analiiiisis kasutatati
rahulolu uuringu tulemusi, uuring viidi 1dbi 2015.a. jaanuari kahel viimasel nédalal. Tuleb arvestada,
et kédesoleva t60 uuringu ja jaanuaris toimunud uuringu sihtgrupid ei ole tdiesti iiks {ihele
vordsustavad, sest seal uuringus osalesid ka Maksikook ja ETK Finants. Kvantitatiivse
andmekogumismeetodina kasutati ankeetkiisitlust, mille koostas ja viis ldbi autor koostdos kolleegiga,
kes kirjutas oma magistritodd sarnastel teemadel, selline oli ettevotte personalidirektori ndue. T60s

kasutati ametlikku statistikat ettevdtte siseinformatsioonist. T00 tegemine koostdds ettevottega oli



raskendatud, sest ettevote ei soovinud konkreetset informatsiooni ja statistikat anda.
Personalidirektorile esitatud kiisimustele vastati iildiselt, ilma konkreetsuseta.

To66 mérksonadeks on tootajate hoidmine, tOdtajate plisivust mdjutavad tegurid,
motivatsioonipakett , to6tajate plihendumus, t66tajate rahulolu, t66j0u voolavus. Oodatavaks
tulemuseks on vélja uurida tootajate peamised piisivust kindlustavad tegurid ETK-s ja leida

vOimalused, kuidas piisivust kindlustada ning seelébi vihendada kulusid ja ressursside puudust.



1. UURIMISOBJEKT JA -PROBLEEM

1.1. Eesti Tarbijateiihistute Keskiihistu tutvustus

1.1.1. Eesti Tarbijateiihistute Keskiihistust iildiselt

Eesti Tarbijatetihistute Keskiihistu (edaspidi: ETK) on erinevatest iihistutest koosnev
jackaubanduse grupp. ETK Gruppi kuuluvad erinevad ketimdrgi kauplused nagu
Maksimarket, Konsum, AjaO, E-Ehituskeskus, Tooriistamarket ja mitmed erinevad
ketimérgita poed Eesti vdiksemates asulates.

Uhiskaubandus tekkis erakaubanduse kdrvale peamiselt seetdttu, et erakaupmehed
piitidsid liigselt kaupade hindu kergitada. Uhistegevuse, sealhulgas ka iihiskaubanduse
organiseerimise kdrgemaks vormiks on {ihistu. Uhistu on vabatahtlikult {ihinenud inimeste
iseseisev ithendus, mis on loodud selleks, et rahuldada nende majanduslikke, sotsiaalseid ja
kultuurilisi vajadusi ning soove iihises omanduses oleva ja demokraatlikult juhitava ettevotte
kaudu. Eesti tarbijate iihistuid ihendavaks keskorganisatsiooniks on Eesti Tarbijateiihistute
Keskiihistu, mis loodi 1917. aasta 7. mail. (Tarbijate tihistud...5.03.2015)

ETK on 100% Eesti tarbijatele kuuluv, Eesti Tarbijatetihistute Keskiihistu on vanim ja
suurim Eesti jackaubanduse vallas iihiselt tegutsev grupp. Esimesed kauplused loodi aastal
1902 Antslas ja Sindis. ETK Grupp koosneb 19-st tarbijate {ihistust, millel on ligi 83 000
klientomanikku ehk iihistu liiget ja ETK tiitarettevitetest ETK Finants AS ja ETK
Jackaubanduse AS. (Ettevottest...22.01.2015) ETK Grupi struktuur on joonisel 1. Igal
struktuuri kuuluval iiksusel on oma allilksused, whistutele kuulub oma kontori iiksus,
ketimérgiga poed ja vdiksemad kiilapoed. ETK Jaekaubanduse kontoriiiksus on ETK Grupi
peakontoris ja nende alla kuulub 7 ketimidrgiga poodi. ETK Finants tegeleb Sdistukaartide ja
Sadstukaart Plussiga ja nende kontor asub samuti grupi peakontoris. Kuna kdesoleva t66
uurimise {iheks sihtgrupiks on ETK Jaekaubandus, siis tuleb vélja tuua, et ETK

Jaekaubanduse alla kuulub 7 poodi, nendeks on Laagri Maksimarket, Parnu Maksimarket,



Lasnamie Maksimarket, Raudalu Konsum, Akadeemia Konsum, Mustakivi Konsum ja Virbi

Konsum.
ETK GRUPP

ETK Liikmesthistud ETK Kontsern
Abja Tarbijate Uhistu Lihula Tarbijate Uhistu
Antsla Tarbijate Uhistu P&ltsamaa Majandusiihistu ETK
Elva Tarbijate Uhistu Polva Tarbijate Uhistu
Haapsalu Tarbijate Ohistu Rapla Tarbijate Uhistu
Harju Tarbijate Uhistu Saaremaa Tarbijate Uhistu
Hiiumaa Tarbijate Uhistu Tartu Tarbijate Kooperatiiv ETK
Jégeva Majandusiihistu Torva Tarbijate Uhistu tutarettevotted
Jarva Tarbijate Uhistu Viljandi Tarbijate Uhistu
Kilingi-N6émme Véru Tarbijate Uhistu ETK Jaekaubanduse AS
Majandustihistu Vandra Tarbijate Uhistu S DRt

Joonis 1. ETK grupi struktuur
Allikas: (Ettevottest...22.01.2015)

1.04.2015 seisuga on ETK todtajate koguarv koos tiitarettevotetega 825,8, kus on
arvestatud ka osalise tookoormusega tootavad todtajad erinevates liksustes. Kéesoleva too
sihtgruppi kuulub umbes 733 inimest, kellest 331 on kolme lao to6tajad kokku, 274 on ETK
Jaekaubanduse poodides tootavad isikud ning kontoris todtab 128 inimest. (ETK tootajate arv
seisuga 1.04.2015) Tapset summat selle kohta, palju on mingi to6taja vahetuse kulu, ei saa
oelda, sest ETK ei pea selle kohta arvestust. To0taja vahetuse kulude alla kdivad niiteks
asendustasud, iiletunnid jddvatel tootajatel ja koolitused. Personalidirektor Kiilliki Koppeli e-
posti intervjuu raames saadetud (18.05.2015) too6tajate vanuse ja staazi tabeli jargi, on koige
rohkem tootajaid staaziga kuni 1 aastat (42,84% tootajatest), jargnes tootajate staaz 2 kuni 3
aastat (23,44%) ja kolmandana on ETK-s 13,8% tootajaid staaziga 6 kuni 9 aastat, 13,03%
toOtajatest on staaziga iile 10 aasta. 65,61% koikidest tootajatest on naised. To6tajaid kontoris
ja laos on iildjoontes kdige rohkem vanuses 26-35, poodides on pigem vanemad inimesed 46+
aastaseid, mones iiksikus poes on rohkem nooremaid. (Kiilliki Koppel, 18.05.2015)

Kogu gruppi kuulub iile 350 miiiigi- ja teenindusiiksuse iile Eesti, millest 290 on toidu-

ja esmatarbekauba kauplused, 245 ketikauplused (Maksimarket, Konsum, AjaO). E-
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Ehituskeskuseid on 20 kauplust. ETK Grupi konsolideeritud jackaubanduse netokdive 2013.a.
oli 438,6 miljonit eurot. (Ettevottest...22.01.2015) ETK eesmirgiks ei ole kasumit teenida,
vaid just viéiksemates kohtades kaubandustegevust sdilitada, et inimesed saaksid kdik
peamise, mida elus vaja liheb, kodu ldhedalt. Kasum suunatakse oma todtajate heaolule ja
kaubanduse arendamiseks.

Oma mainekampaanias, ,,K0ikse-kdikse*, millega alustati 2014.aasta suvest, kirjeldab
ETK end kui ,Kdikse-kdikse kokkuhoidvam, Kdikse-Kdikse hoolivam ja Kdikse-kdikse
kohalikum* kaupluste perekond. Need hiilidlaused on pikemalt lahti seletatud lisas number
iiks (Eesti koikse-koikse...23.01.2015). ETK véartusteks on (Ettevottest...22.01.2015):

1) Lugupidav. Kditume klientide, kaastdotajate ja koostdOpartneritega alati viisakalt,
austavalt ja hoolivalt.

2) Vastutustundlik. Tdidame antud lubadusi ja vdetud kohustusi korrektselt, arvestades
alati sellega kaasneda voivat moju timbritsevale.

3) Koostegutsev — ,,Hoiame kokku*“. Hoiame kokku nii kaastodtajatena kui ka kohaliku
kogukonna ja klientidega, iiksteist aidates ja iiksteiselt Oppides: iihise eesmérgi —
kliendi rahulolu — saavutamise nimel.

4) Tulemuslik. Oleme uuenduslikud ning julgeme proovida erinevaid lahendusi,
tegutsedes eesmirgipéraselt, oskuslikult ja pithendunult.

5) Elur6domus. Oleme avatud, positiivsed ja sdrasilmsed. Naudime oma t66d ja teame, et

meie tegevusest on kasu.

ETK visiooniks on ,,Olla Eesti suurim rahulolevate liikmete, piisiklientide ja
tootajatega jackaubandusgrupp®. Missiooniks on ,,Pakume Sulle meeldejddvat ostuelamust
Sinu ldhedalt, taskukohaselt, rahulolu ning r6dmu pakkuvalt®. (Ettevottest...22.01.2015) ETK
hiitidlauseks nii klientidele kui ka oma tdotajatele on ,Hoiame kokku®, mis klientide
vaatevinklist tdhendab nii rahalist kokkuhoidu kui ka inimeste omavahelist hoidmist. Oma
tootajate seas moeldakse selle all seda, et koik tootavad lihise eesmirgi nimel ja annavad

endast parima, et teineteist hoitakse ja ollakse justkui iihtne pere.

1.1.2. ETK tooturul

ETK kogu strateegia, visioon, missioon, védrtused ning Koikse-kdikse

mainekampaania on {iiles ehitatud nii, et neid pohimdtteid saaks kommunikeerida nii
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klientidele kui ka koigile tootajatele, kelle todandjaks on é&riithingud, mis kuuluvad ETK
Gruppi. Rahvastiku arv vdheneb pidevalt, esialgsetel andmetel oli 2015. aasta 1. jaanuaril
Eesti rahvaarv 1312300, mis on 3600 inimest vihem kui aasta varem samal ajal (Eesti
rahvaarv...8.02.2015). Sisemiste klientide (ehk tdootajate) leidmisega on samuti nii, et
tookohti on palju, aga inimesi, kes vajalikule ametikohale sobiks, on vihe. To6tuid justkui on,
aga sellegipoolest on sobivate todtajate leidmisega probleeme, sest kuna vdimalused on
avatud, toimub pidev liikkumine. T66tuid oli 2014. aasta III kvartalis 51 000 ja to6tuse méar
7,5%, muutused tootuses ja toohoives olid vdikesed (III kvartalis...8.02.2015).

ETK peab ennast siiski turul edukaks tegijaks nii klientide silmis kui tédandjate
hulgas. ETK personalidirektori Kiilliki Koppeli (11.02.2015) sdnul oli ETK 2013 a. Emori
tooandjate uuringus jackaubandus ettevotetest esimesel kohal. ETK-1 on mitmeid strateegilisi
tugevusi. Joonisel 2 on kujutatud ETK Grupi tugevused. Uheks peamiseks tugevuseks
peetakse pikaajalist kogemust ja suurt kaupluste vorku iile Eesti, selline {ihiskaubanduslik
tegevus annab mitmeid eeliseid, mida tavalistel jackaubanduskettidel pole. ETK poed asuvad
iile Eesti peaaegu igal pool ja sellise tegevuse juhtimine on suur viljakutse, et koik tootaksid
ithise eesmérgi nimel.

Juba Eesti omariikluse esimestel aastatel aktiviseerus maal {ihiskaubandus, mille
kaudu muutusid eestlased jdoukamaks. Uhistegevus valmistas eestlasi ette juhtima oma riiki.
1939. aastal andsid tarbijate iihistud ligikaudu 35 % vabariigi jaekiibest. Uhiskaubandus on
plisiva ning jérjest tugevneva organisatsioonina eksisteerinud Eestis 1902. aastast alates, mil

Antslasse ja Sindisse rajati esimesed tarbijate iithistud. (Harju Tarbijate...5.03.2015)

ETK Grupi tugevused

Pikaajaline
— kaubanduskogemus —

; _”.Suur.imaid ETK Grupp Uhine sisseost ja
pusnkllerédlprogramme “ﬂﬁ> <;ﬂ' sortimendijuhtimine
estis

Omamargi é ﬁ @ o -
Qootesa@ —— @3 logistika

— Uhine turundus
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Joonis 2. ETK Grupi tugevused
Allikas: (ETK tutvustus 29.01.2015)

ETK tugevusele aitab kaasa just see, et toimub nii suur tihistegevus. ETK on jaeturu
liider olnud juba pikka aega, 2013. aastal oldi kéibelt 1&himast konkurendist ees 55 miljoni
euroga (Eesti jackaubanduses...8.02.2015). Jaekaubandusettevitete kaupade jaemiilik
suurenes 2015. aasta jaanuaris eelmise aasta jaanuariga vOrreldes piisivhindades 5%.
Toidukaupade kaupluste jaemiiiik suurenes 2014. aasta jaanuariga vorreldes 4%. (Jaanuaris
jaemiiiigi...5.03.2015) Jaekaubanduses on konkurents viga tihe, konkureeritakse nii klientide
kui ka tootajate hoidmise ja leidmisega. Turul valitseb olukord, kus kaubanduspindu on
elanike kohta liiga palju.

Toidukaupade miiligiga tegelevaid jackaubandusettevotteid on palju, turul on
pohitegijaid 5. Nendeks on ETK, Rimi, Maxima, Selver ja Prisma, lisandub veel palju teisi
védiksemaid, aga pohikonkurents kdib nimetatud viie ketimirgi vahel. Konkureeritakse nii
klientide nimel, kui ka todtajate nimel, sest nagu iildiselt teada, on jackaubanduses, eriti
teenindajatel tootasud madalad ja teenindajad liiguvad iihest kohast teise tihti. Joonisel 3 on
toodud palgatodtajate keskmine brutopalk ja to6joukulu kuus tegevusalade kaupa. On néha, et
jaekaubanduse vallas ei ole palgad mérkimisvadrsemalt madalamad, aga seal méngib kindlasti
rolli see, et sinna valdkonda kdivad ka kontoritdGtajate palgad, kuna poetddtajate palgatase on
keskmisest madalam. ETK kohta ei saa vélja tuua, milline on ettevotte keskmine palk, kuna
personalidirektor ei soovinud sellele kiisimusele vastata. Pohuseks oli see, et kdesolev
magistritdd ei ole konfidentsiaalne ja sellist infot ei soovita kolmandatele isikutele teatavaks
teha.

Milvi Tepp mirkis ETK aastapdeva konverentsil, et jackaubandus ei ole mitte kodige
parema mainega tdodandja ning sektorile oleks kasulik langetada oma ootusi tulevasele
toojoule. Toojou kulu tduseb ldhiaastatel paratamatult, konkurents muutub tihedamaks ja
inimesi jadb lihtsalt demograafilise olukorra tottu vihemaks. Kui ei tduse palgad, kasvab
to0jou  voolavus, mis omakorda tdhendab rohkem koolitusi ja  suuremaid

administreerimiskulusid. (Tepp: Eesti t66joud...6.03.2015)
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Muud teenindavad tegevused | 576782
Majutus ja toitlustus 629846
Kinnisvaraalane tegevus oy 268
Kunst, meelelahutus ja vaba aeg 7517 1071
P&llumajandus, metsamajandus ja kalapttik FOA' 1216
Haldus- ja abitegevused Pog 1222
Haridus |937 1260
Hulgi- ja jaekaubandus; mootorsdidukite... ﬁ 1277
To6tlev t6ostus 1002 1357
KESKMINE 1039 1404
Veondus ja laondus ooy [a17 .lééiau"l‘:“
rutopa
Veevarustus; kanalisatsioon, jadtme- ja... 074|140 R
Tervishoid ja sotsiaalhoolekanne 1086 1460
Ehitus 1102 1488
Kutse-, teadus- ja tehnikaalane tegevus 1216 1641
Avalik haldus ja riigikaitse; kohustuslik... 1T08 1767
Maet66stus 1F37 1308
Elektrienergia, gaasi, auru ja... |1416 1939
Info ja side 1621| 2245
Finants- ja kindlustustegevus 1760 2449
(I) 5(I)0 10IOO 15I00 ZOIOO 2500

Joonis 3. Palgatodtaja keskmine brutopalk ja t66joukulu kuus, IV kvartal 2014 (eurot)
Allikas: Eesti Statistikaamet (I'V kvartalis oli...5.03.2015)

Eestis on viimase 4 aastaga (2014. vorreldes 2010. aastaga) on toimunud

jackaubanduse rahalise kédibe 41%-line kasv ja mahuliselt 28%-line kasv (Jackaubanduse
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kidive...6.03.2015). Jackaubandussektor on kdige kiiremini kasvav toostusharu ja Ameerikas
on see sektor teisena koige korgema arvuga todtajatega. Jackaubandus on todstusharu, kus
keskkondlikud muutused, stress ja viljakutsed vodivad viia todtaja rahulolematuseni ja
suurendada t66lt lahkumist. Uldine t66jdu voolavus 2006.a. seisuga oli Ameerikas 40%,
jackaubanduse sektoris aga 54%. (Murrell-jones 2012) ETK t66jou voolavuse kohta ei
soovinud Kiilliki Koppel konkreetseid numbreid vdi protsente avaldada.

Personalidirektori sonul on poodides t66jou voolavus ETK-s 2015.aastal viimase
kolme aasta madalam. ETK seis oleks vdga hea, kuid ladude ja Maksikdogi tootajad
tombavad voolavust {iles. ETK-s on t66jou voolavus umbes poole vihem kogu jackaubanduse
voolavusest. (Kiilliki Koppel, 18.05.2015) Vaadates erinevaid toopakkumiste portaale nagu
CVKeskus ja CVOnline, néeb seal selgelt, et kdige rohkem paistab olevat pakkumisi
erinevate jaekettide teenindavatele kohtadele, mis viitab sellele, et kdige rohkem probleeme
toojouga on erinevates poodides. Ka ETK tookuulutustes on niha, et kdige rohkem otsitakse
tootajaid poodidesse ja ladudesse. Jargnevas alapeatiikis kirjeldatakse ETK pakutavaid
motivatsioonitegureid, mis on moeldud tdoétajate plisivuse suurendamiseks ja rahulolu

tekitamiseks.

1.2. ETK motivatsioonipakett ja tookeskkond

Ettevotte jaoks on oluline, et tdootajate isiklikud véadrtused sobiksid -ettevotte
vadrtustega. Peamiseks motteviisiks ja hiiiidlauseks on ,,Hoiame kokku*, mis on suunatud nii
klientidele kui ka tootajatele. Selleks, et motiveerida todtajaid tootama ETK-s, on ettevottes
motivatsioonipakett. Motivatsioonipaketis esineb vdikeses osas diferentseeritust, et arvestada
sihtgrupi ootuste ning tdodiseloomu véimalustega. Kéesolevas peatiikis kirjeldatud tegevuste
allikaks on ETK késkkiri 25.01.2011 nr 3-21 14 , Meelespidamised todtajatele®, autori enda
teadmised ja personalidirektor Kiilliki Koppeli (11.02.2015) sdnad.

Inimestele, kes on todtanud ETK-s pikemat aega makstakse tojuubeli preemiat, seda
on vOimalus saada, kui isik on td6tanud viahemalt kiimme aastat. Preemiat makstakse kahes
erinevas summas olenevalt staazist. Lisaks preemiale kingitakse todjuubeli puhul lilled ja
tanukiri pikaajalise koostdo eest. Ettevottel on lapse siinnitoetus, mida makstakse lapse siinni
puhul. Juhul kui mdlemad lapsevanemad todtavad ETK-s, siis saavad mdlemad vanemad

antud toetust. Ettevote liritab olla ka rahaliselt abiks erinevate kurbade elusiindmuste puhul, et
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inimesed tunneksid, et neid soovitakse aidata ja toeks olla. Tootaja ldhedase inimese
(abikaasa, elukaaslane, ema, isa, laps) surma puhul makstakse matusetoetust. Kui tootaja
omandab korghariduse saab diplomi esitamisel preemiat. Lisaks preemiale kingitakse lilled.
Kui todtaja jadb vanaduspensionile ja ta todstaaz ETK-s on vdhemalt 25 aastat enne
vanaduspensionile jadmist, tehakse rahaline kingitus. Lisaks preemiale kingitakse pensionile
jadmise pdeval lilled ja ténukiri. Tootajatele kompenseeritakse ka ndgemisteravust
korrigeerivad vahendid 35% nendele tehtud kulutustest, kuid mitte rohkem kui 64 eurot.

Isikliku sdiduauto kasutamise eest tdoasjades makstakse autokompensatsiooni, selle
aluseks on juhatuse kiskkiri. Esimesse klassi mineva lapse vanem (t6dtaja) saab iihe
tasustatud vaba pédeva osalemaks aktusel 1.septembril. Olemas on ka soovituspreemia, see
tdhendab seda, et kui ettevotte otsib uut tdotajad, siis olemasolevatel on voimalik kandidaate
vélja pakkuda. Soovitatud isik peab kandideerima ametikohale ja kui ta osutub valituks ja
alustab t60d, siis uus tdotaja peab soovitaja ankeedi tditma ithe nddala jooksul. Uus tdotaja
peab katseaja edukalt labima ja siis soovitaja saab preemia koos todtasuga.

Uks suur eelis ETK-s to6tamisel on see, et kontori tootajatel on vdimaldatud paindlik
todaeg. See on otsese juhiga kokkuleppimise kiisimus. Niiteks peaaegu kodik kontoritodtajad
saavad teha t66d ka kodus, kui nad t6dkoha siilearvuti kaasa votavad, to6tajad saavad kodust
ligi kdikidele vajalikele failidele ja igasugusele todalasele informatsioonile. Kuna kontor asub
terviseradade liheduses on tdotajatel digus ka nn tava tédajal kasutada neid, kooskdlastades
see eelnevalt juhiga. Kontoritdotajatel on vajadusel vdimalus ka lapsi toole kaasa votta,
kontoris on lastetuba, lisaks on vdimalik pingeid maandada laua jalgpalli mingides. ETK
Jackaubanduse poodide teenindajatel ja laotdotajatel on vdimalik valida ja kokku leppida
eritingimusi toograafikus. Niiteks moni teenindaja teeb t60d esmaspédevast reedeni kella
itheksast viieni ja on nddalavahetused vabad. Muidugi nii ei saa kodik teha, aga védhesed
eritingimused on vdimalikud teatud mahus. Alati piiiitakse graafikute koostamisel arvesse
votta tootajate soove. Et hoida Giglust ja tasakaalu on kaupluste tootajatele méiédratud lisatasu
koefitsient dhtuste ja nddalavahetuste todtundide eest.

Lisaks on palju viikseid asju, mida todandja oma tddtajatele pakub, nagu nditeks
kingitus tOGtaja stinnipdevaks, jouluajal pakutakse tOGtajatele soOmiseks mandariine,
vastlapdeval vastlakukleid, joulude ajal todtajate lastele kommipakid. ETK Jaekaubanduse,
logistika ja Maksikoogi tootajatele on oma kauplustest ostude sooritamisel allahindlus -10%

(ei kehti antud valdkonna juhtkonna liikmetele), allahindlus kehtib Sadstukaart Pluss
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kaardiga. Tulenevalt tootatud ajale on vdimalik kasutada staazipuhkust. Staazpuhkus on
astmeline ja arvestus hakkab kehtima kdigile, kes esimese jaanuari seisuga on ettevottes
tootanud vahemalt liks aasta. Nemad saavad jargneval aastal lisaks {ihe tasustatud vaba paeva.
Staaziga alates 5 aastast on voimalik kasutada 5 tasustatud vaba pédeva.

Lisaks on tootajatele ka tihistiritusi — suuremad nendest on kontserni sisene uue aasta
pidu, mis on tdGtajatele tasuta. Kdige suurem iiritus on aga iga-aastane ETK Grupi
Suvepidevad — sinna on oodatud koik todtajad koos peredega iile kogu Grupi. Kiilliki Koppeli
(11.02.2015) sdonul on osalejate arv aastate 1dikes olnud erinev (tuhandetes), nditeks laste arv
on igal aastal keskmiselt 500 last. Igal meeskonnal on vdimalus korraldada ka tihisiiritusi,
selle korraldamine soltub juhist. Kui tegevus planeeritakse, siis peab kiisima ettevdtte poolset
finantseerimist ja kui see vastab eelarvele, siis makstakse konkreetse osakonna liritus voi
koosviibimine kinni. Ka poemeeskonnad saavad neid korraldada, aga praktikas seda eriti ei
tehta, rohkem kasutavad vdimalust kontoris todtavad tugimeeskonnad.

Tootajatel, kes vajavad oma to0s pidevalt telefoni, nendel makstakse telefonikulu
kinni. Kulul on ka piirangud kvartalis, mille suurus oleneb ametikohast, aga kdik nii t66 ja
isiklikud kdned saab teha tihe telefoniga, kui ei iiletata limiiti. Kui tehakse mobiilimakseid ja
parkimisi, kui see pole seoses tooga ette ndhtud, siis peetakse isiklikud kulutused palgast
kinni. Teatud isikutel, eelkdige juhtkonnal ja korgemal ametipositsioonil olevatel inimestel on
ametiautod ja isiklikud parkimiskohad ettevotte kontori ees olevas parklas.Lisaks on ettevottel
olemas iildkasutatavad autod, mida saavad ette broneerides kasutada koik tootajad, kellel on
vaja teha ametisdite.

Iga aastasel toimub kiisitlus ,,Tunnusta kolleegi, kes on tunnustamist vaért!“. Pohimote
on selles, et ETK kontori ja lao, ETK Finants AS-i ja ETK Jaekaubanduse AS-i parimaid
tootajaid valitakse iiks kord aastas ja selles osalevad kdik todtajad. Parimate todtajate
valimistel on kokku 8 kategooriat. Kategooriad on kirjeldatud ja seotud ETK Grupi
vadrtustega. Kaheksast kategooriast kuus on isikulised, iiks meeskondlik ja iihes kategoorias
valitakse aasta jooksul toimunud oluline siindmus. Kandidaate saab esitada ainult
allnimetatud kategooriatesse. Kategooriateks on (Tunnusta kolleegi...8.02.2015) ,,Kullafond*,
,Pesamuna®, ,Sirasilm®, ,Nobendpp®, ,Keskkonnasdber”, ,Pridnik ja piits“, ,,Hoiame
Kokku* meeskond ja ,,Aasta tegu®. Tdpsem kirjeldus, mis need kategooriad tdhendavad, on
lisas number kaks. Autasustamine toimub ettevotte uusaastapeol ja autasustamist viivad l4bi

ETK juhatuse esimees ja personalidirektor. Auhinnaks on igas kategoorias meene ja iga
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kategooria voitja saab 3 tasustatud vaba pédeva (v.a meeskondlik ja aasta teo kategooria, kus
iga liige saab 1 tasustatud vaba pédeva). Lisaks said 2015.aastal individuaalsete kategooriate
voitjad ka Estraveli kinkekaardi véddrtuses 600€. (Tunnusta kolleegi...8.02.2015) Igal aastal
toimub ka ETK Grupi parima teenindaja valimine, parimaid autasustatakse suvepdevadel.
Autasustatakse 5 parimat, I koha preemia on 500€.

Ettevottes toimub ka uue tootaja sisseelamisprogramm. Sisseelamisprogrammi
pohimdteteks on, et see on organisatsiooni liks tugisammastest ning osa organisatsiooni
kultuurist, selle pikaajaliseks eesmérgiks on jéitkusuutlik koostdosuhe ja lojaalne ning
ptihendunud siseklient ehk tootaja. Sisseelamise kdige olulisem roll on inimlikul kiiljel:
millised inimesed osakonnas todtavad, missugust suhtumist oodatakse, millist suhtumist ise
iiles ndidatakse, kaua ldheb aega, et t00 pdriselt selgeks saab, julgustada uut toGtajat kiisima,
hoolida tema sisseelamisest. Uuele tdotajale tuleb anda dppimiseks aega. (Uue todtaja...2012)

Alates 2015.a alustas ETK koostood MTU Spordiseltsiga. Tootajad peavad maksma
ainult Spordiseltsi sisseastumise - ja aastatasu, mis on 19 eurot ja siis saab pakutavaid
voimalusi kasutada. Spordiseltsi liige saab osaleda erinevatel rahvaspordiiiritustel (niiteks
maratonid ja osad rattarallid) tasuta, erinevatel spordikeskuste kuukaardid on soodsamad, saab
kdia tasuta kord nddalas ujumas teatud asukohtades, erinevaid palliminge mingida
meeskondades, kiia lildtreeningutel, uisutamas ja palju muud.

ETK teeb koostdod ka erinevate ettevotetega, et pakkuda oma tdodtajatele soodustus,
nditeks Alexela kiitusetanklas saavad ETK tootajad teha endale tasuta VIP kaardi, mis annab
kiituse hinnale soodustust, saab autopesu soodushinnaga autopesu firmast ja samuti
kliendikaardi tasuta. Neid vOimalusi otsitakse veelgi. Todtajate hoidmisele on eelkdige
suunatud erinevad rahalised toetused, mis sdltuvad staazist, pidevalt kehtivad soodustused ja
kdige rohkem toGtatakse oma mainega ja sellega, et tootajatel oleks tookeskkonnas hea olla,
tahetakse, et ettevottes oleks peresdbralikkus, {tihisiiritused, et inimesed saaksid tunda
iihtekuuluvust ja puhata igapdevasest to0st. Korraldatakse sisse elamise koolitusi, kus kdik
tugiliksuste juhid kdivad rddkimas tegevustest, millega tegeletakse ja miks see oluline on.
Personalidirektor viib uue to6taja koolitustel 1dbi erinevaid teste vdi seltskondlike ménge, mis
on seotud ettevotte vadrtuste voi ,,Hoiame kokku* juurutamisega.

Karjddrialaselt motiveerimiseks on vdimalik tdotajatel kdia ka koolitusel. Isiklikust

huvist tulenevaid erakoolitusi ettevdte ei toeta, koolituse planeerimine kéib koolitusplaani ja
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eelarve kohaselt, kui juht edastab siigiseti oma soovid jérgnevaks aastaks ning vastavalt
sellele, mis juhatuses kinnitamisel 1dbi ldheb. (Kiilliki Koppel, 18.05.2015)

Tulemustasude moddikute ja iiksuste kohta ei soovinud personalidirektor tdpsemat
infot anda. Enamus iiksustes, kus on vdimalik mddta todtajate panust mingi konkreetse
moddiku alusel, on ka tulemustasu. Mdddikud on struktuuriiiksuste 16ikes véga erinevad ning
ka muutuvad. Uldiselt on kas tiikitéd voi mingi projekti vedamine voi kiibe/marginaali pealt.
Kauplustes on ka atesteerimistasu, mis méératakse kompetentside jirgi ja see on piisiv
lisatasu ainult kindlaks perioodiks. Lihttdotajate palgad on selgelt paika pandud,
spetsialistidel ja juhtidel on todtasu vastavalt kokkulepetele ja eelarve vdimalustele. Kui
kokkuleppe palgaga tullakse to6tasu tdusu kiisima, siis selle saamine sdltub juhi otsusest, selle
pohjendatusest ning juhatuses kaitsmisest. (Kiilliki Koppel, 18.05.2015) Autorile teadaolevalt
ei ole ETK-s iga-aastasi regulaarseid palgatouse ja K.Koppel kinnitas seda. 18.05.2015 vastas
ta sellele kiisimusele nii, et majanduses on tendents, et todtajate tootlikkus ei tduse nii kiiresti
kui tootajate soov tootasu tousule. Sellest tulenevalt peab tédandja hoidma selle suhte
optimaalse, kui ei soovi pankrotti minna. PalgatGusude vdimalused vaadatakse iile eelarvete
koostamise kdigus — vastavalt kidibeprognoosidele ja tegelikkusele ning to0jduturu
aspektidele. (Kiilliki Koppel, 18.05.2015)

Kiilliki Koppeli sdnul hindavad ETK tdo6tajad kdige rohkem staazipuhkust, sportimise
toetamist ning ostusoodustust kauplustest. Otsitakse pidevalt erinevaid vdimalusi tdotajate
motivatsiooni tdstmiseks, kuid ldhtutakse ka inimpsiihholoogiast — inimene saab ainult ise
ennast motiveerida ning koik véline on suhteliselt lithiajaline, kui inimene ise ei soovi oma
t60d teha vo1 organisatsioonile pithenduda. (Ibid)

Jargnevas peatiikis kirjeldatakse erinevaid teoreetilisi aluseid kdesolevale todle ja
tuuakse vilja pdhilised pilisivust mdjutavad tegurid, mis erinevate uuringutega on selgunud

ning kirjeldatakse seosed tootajate motivatsiooni, rahulolu, piihendumuse ja piisivuse vahel.
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2. TOOTAJATE HOIDMINE

2.1. Teoreetilised alused

Tootajate hoidmist saab defineerida, kui organisatsiooni tegevusi selleks, et
suurendada todrahulolu ja kavatsust jadda pikemaks ajaks. Veelgi tdpsemalt seletades on see
inimressursi poliitikate ja strateegiate terviklik kogum, et organisatsioon iildse leiaks ja
suudaks hoida parimaid vOimalikke talente. (Idris 2014) Tootajate hoidmine mdjutab
positiivselt teadmiste edasikandumist ettevdttes. Uks tddtajate hoidmise eesmirk ongi
saavutada teadmiste edasikandumine todtajate seas ja organisatsioonis. TOGtajate pikaajaline
plisimine tagab selle, et pikaajaliselt t661 olnud votmeisikud on voi hakkavad olema teadmiste
hoidjaks ja kannavad seda edasi, jagavad teistega ja see tdstab organisatsiooni vdimekusi.
(Larkin, Burgess 2013) Seega tdotajate piisivuse olulisuse iiheks aluseks vdib pidada
ressursipdhist teooriat.

Organisatsioone on alati huvitanud vdimalused, kuidas ja millele toetudes saavutada
oma eesmdrke ja luua konkurentsieelised. Jirjest rohkem on tekkinud arusaam, et
organisatsioonil on vdimalik saavutada konkurentsieelist tuginedes eelkdige oma sisemistele
ressurssidele ja voimekustele. Ressursipdhine teooria (resource-based theory) késitleb oluliste
ressurssidena ja strateegiliste varadena materiaalseid vahendeid ja tootajaid. (Tepp 2012)
Voimalused jitkusuutliku konkurentsieelise loomiseks tulenevad selliste strateegiate
rakendamisest, mis kasutavad &dra ettevotte sisemisi tugevusi, samas toetavad iimbritseva
keskkonna vdimalusi, neutraliseerivad vilimisi ohte ja vildivad sisemisi ndrkusi. Uheks
tugevuseks ongi ettevotte oma ressursid. Ettevotte ressurssideks on kdik materiaalsed varad,
inimesed oma vdimekuste, oskuste ja teadmistega, fiilisilised ressursid nagu nditeks asukoht,
tehnoloogia, tooraine jms. Organisatsioonilisteks ressurssideks on ettevotte struktuur,
juhtimine, mitteformaalsed suhted, erinevad kontrolli - ja koordineerimise siisteemid. Kdik
ressursid ei ole strateegilise tdhtsusega, kuid iga asi on oluline millegi jaoks ja tugevdab
ettevotet. Kdige olulisemad on need ressursid, mis on véartuslikud, harva esinevad,

jiljendamatud ja asendamatud. (Barney 1991) Uldjuhul on iga ettevdtte jaoks just inimesed
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need, kes on koige unikaalsemad. Oma ala spetsialisti teadmisi ja oskusi, kes on pikalt
ettevottes tootanud ei saa tiies mahus edasi anda jargmisele todtajale, likski inimene ei kordu.

Jackaubandus on iiks valdkond, kus on vajadus kvaliteetse inimressursi jarele.
Jaekaubandusettevotte edu voimalikkus tuleneb just nende todtajate poolt, kuna just todtajad
on need, kes tegelevad toodete ostuga, viljapanekutega ja klientide teenindamisega.
Jackaubandusettevote ei saa todtada ilma klientideta ja et kliendid tuleksid ning piisiksid on
vaja peale toodete ja muu ka hiid teenindajaid. Kui jackaubandusettevite suudab efektiivselt
juhtida oma td6tajaid, siis suudetakse tagada jatkusuutlik konkurentsieelis. T66taja kditumine
kliendiga suhtlemise ajal on ainulaadne. Kui see suhtumine klienti, temaga rddkimine on
positiivne ja hea, siis ei ole konkurendil voimalik seda tdpselt samamoodi jirele teha, kdik
sOltub konkreetsest tootajast. Teadmistega tootajad on suurim vara, mis organisatsioonil saab
olla. (Singh, Prakash 2013) Ka Alas (2005, 35) rohub oma kisiraamatus personalijuhtimise
kui juhtimise funktsiooni kdige olulisema tegevusena firmale konkurentsieelise loomist just
inimeste ja protsesside néol. To6tajad on kriitiliselt oluline osa organisatsioonist, kuna tdnu
nendele organisatsiooni protsessid jidtkavad toimimist ja tulemuslikkuse langemine mdjutab
negatiivselt organisatsiooni produktiivsust (Davis 2013). To6tajate hoidmine on kriitiline iga
organisatsiooni jaoks, see on vajalik, et olla edukas. Inimestel on voimalik valida, kus ja kelle
heaks nad tootavad. Seega on ettevotte jaoks oluline, et valitaks just teda, mitte konkurenti.
Kriitilise olulisusega ei ole ainult parima tulemuslikkusega to6tajaid, vaid ka teised véiksema
tulemuslikkusega korralikud tootajaid, kes ilmuvad todle oigel ajal ja teevad t66d
usaldusvéirselt. Nad on vajalikud, et osakonnas ja ettevdttes tildiselt oleks t66 hésti ja edukalt
tehtud. Sellised tavapédrasemad to6tajad on piisivad ja todkindlad, kelle kaotust ei saa lubada.
,»Ldahed* ettevottes ei ole ainult parima tulemuslikkusega todtajaid, vaid koik, kes toovad
mingilgi méiral vdartust organisatsioonile. (Kaye, Jordan-Evans 2008) Too6tajad, kes osutavad
ettevotte teenuseid nditavad kliendile seda, milline see ettevote tegelikult on, seega uute
efektiivsete tootajate ligimeelitamine ja hoidmine on iiks olulisemaid eesmérke (Dumitrescu
et al 2012).

Kéesolev to60 tugineb suurel méddral ka erinevatele motivatsiooniteooriatele, kuna
motivatsioon on liks alus todtaja piisivuse kindlustamiseks (Davis 2013). Et organisatsioon
oleks tulemuslik, on oluline aru saada teguritest, mis mdjutavad todrahulolu ja mitterahulolu,
see vOib viia tootajate piisivuse kindlustamiseni. Herzbergi kahe faktori teooria on sobilik

kirjeldamaks tegureid, mis mdjutavad tootajate hoidmist ja nende todga rahulolu. Tooga
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rahulolu, mitterahulolu, motivatsioon, koostoimimine ja suhtlemine on vdtmeteguriteks
plisivuse saavutamisel. Herzbergi teooria kirjeldab seda, millised faktorid pdhjustavad
tootajate rahulolu ja mitterahulolu. (Davis 2013) Herzberg koostas todtajate hulgas ldbiviidud
kiisitluse pohjal kahe faktori teooria, kus ta jagas rahulolu ja mitterahulolu pdhjustavad
tegurid kahte rithma. Esimene riithm on hiigieenifaktorid, mis mojutavad todga rahulolematust
ja teine rihm on motivatsioonifaktorid, mille olemasolu vdib tekitada rahulolu.
Motivatsioonifaktorid (saavutusvajaduse rahuldamine, vastutuse usaldamine,
enesearendamise ja karjadrivoimalused, huvitav t66) tulenevad t66 sisust ja nende abil saab
tosta rahulolu, hiigieenifaktorid (palk, to6tingimused, juhtimise kvaliteet, suhted kolleegidega,
toOkoha stabiilsus) tulenevad t66 sisust soltumata, nende abil saab leevendada rahulolematust.
Mones olukorras on efektiivsem tdsta rahulolu, kui leevendada rahulolematust. (Teck-Hong,
Waheed 2011)

Tootajate hoidmiseks on vaja tegutseda ja julgustada toGtajaid, et nad jidksid
organisatsiooni maksimaalseks perioodiks ja see tooks kasu nii organisatsioonile kui ka
tootajale. Tootajate hoidmisega kaasneb viis peamist asja, milleks on konkurents, keskkond,
kasv, suhted ja tugi. To0tajate plisivus ja motivatsioon on peamine mure personalijuhtimises.
Tootajate hoidmise saavutamiseks on vaja palju pingutusi, energiat ja ressursse, aga
tulemused on seda véért. (Singh, Prakash 2013) Et t66tajad piisiksid ja oleksid motiveeritud
peavad olema tdidetud nende vajadused, seega kéesolevas t60s on sobilikuks teoreetiliseks
aluseks ka Maslow motivatsiooniteooria. Maslow eristas viit vajaduse taset, mida on
kujutatud joonisel 3. Ta vditis, et inimese vajadused kasvavad hierarhiliselt alt iiles ja
korgema taseme vajadused ei teki enne, kui madalama taseme vajadused on rahuldatud.

Vajaduste rahuldamine ei vii vajaduste kustumiseni, vaid hoopis kdrgemate vajaduste
tekkeni. Kdige alumine tase on filisioloogilised vajadused, milleks on toit, vesi, uni, teised
eraelust tulenevad inimlikud vajadused. Todalaselt kdib sinna pdhipalk. Jirgmine vajadus on
turvalisus, mis todalaselt tdhendab kindlat t66d ja t66 ohutust. Kolmandaks vajaduseks on
kuulumine, milleks on todkollektiiv ja kliendid. Altpoolt neljandaks vajaduseks on tunnustus,
mille alla kéib staatus teiste inimeste tunnustus, korge staatus, suurem vastutus.
Vajadustepiiramiidi kdige iilemiseks tipuks on eneseteostusvajadus, kus todalaselt on vaja
véljakutset esitavat t66d, voimalusi treeninguks, koolituseks, tulemuste parandamiseks ja

loovuse ilmutamiseks. (Maslow 1943)
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Flsioloogilised vajadused

Joonis 4. Maslow’i vajaduste hierarhia

Allikas: (Vajaduste teooriad...2.03.2015)

Motiveerimaks kedagi, tuleb mdista, millisel tasandil ta asub. Maslow jagas vajaduste
tasandid omakorda kaheks: madalama astme vajadused (fiisioloogilised ja turvalisuse
vajadused) ning korgema astme vajadused (sotsiaalsed, lugupidamise ja eneseteostuse
vajadused). Nende kahe astme erinevus on selles, et kdrgema astme vajadused rahuldatakse
sisemiselt, madalama astme vajadused aga viliselt. (Vajaduste teooriad...2.03.2015)

Vajadused on olenevalt inimestest erinevad ja samuti on oluline aru saada, kus tasandil
keegi asub ja kui soovitakse tagada tootajate piisivust, siis tuleb arvestada koiki todtajaid ja
nende vajadusi, mitte pakkuda koigile iihte varianti. Tuleb pingutada ja ndha vaeva, et
tootajaid hoida, jirgnevas peatiikis kasitletakse tépsemalt todtajate piisivust mojutavaid

tegureid.

2.2. Tootajate piisivust mojutavad tegurid

Inimressursi juhtimise iiks votmesdna on todtajate hoidmine, see tdhendab inimeste
omamist, sdilitamist, piisimist ja nende lahkumise ennetamist. Liihidalt t66taja olemasolu
kindlustamist organisatsioonis. (Yamamoto 2013) Iga ettevite vajab organisatsiooni
védrtustele vastavaid, piihendunud ja kompetentseid todtajaid, et oma eesmarke tdita. Heade
inimeste leidmine ja hoidmine on {iha raskem. Tihedas konkurentsis peaks t6djouressursi

leidmine ja sdilitamine olema iga ettevotte strateegilises fookuses. (Veide et al 2012)
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Tootajate plisivus soltub suurel miiral todandjast, tema pdhimdtetest ja tegevustest seoses
personalijuhtimisega. T66andja mainet kujundavad nii véliskeskkonnast tulenevad tegurid ja
ka tootajad ise peale toOpédeva. Ikka rddgitakse sopradega voi kuskil mujal, et millises
ettevottes tootatakse ja mis sellest arvatakse. See omakorda mdjutab limbritsevaid inimesi ja
nende arvamust vastavast ettevottest, mis kdik mdjutab tulevaste potentsiaalsete tootajate
toole tulemist ja pilisimist. Todandja maine seega ei ole oluline ainult uute tdotajate

ligimeelitamiseks, vaid ka olemasolevate hoidmiseks.

2.2.1. Toosuhte algus, tootajaga suhtlemine ja juhi roll tootaja hoidmises

Inimressursi juhtimise spetsialistid (edaspidi HR spetsialistid) peavad aru saama, et
inimesed keda virvatakse on ka need, kes meelitavad vdi peletavad kliente, kes on ettevotte
jaoks olulised. Kui kaotatakse tootajaid, kaotatakse ka kliente. Mida rohkem ollakse oma
tooga rahul, seda vihem otsitakse uut téokohta. (Perry 2004) T66ga rahulolemiseks on vaja
mitmeid erinevaid tegureid, ei piisa ainult todtasust, peab olema ka teisi hiivesid ja tegureid,
mis mojutavad todga rahulolu ja seeldbi pilisimist. Néiteks keskkond, milles tdootatakse,
tervisega seotud hiived, koolitused, perega seotud hiived ja kindlasti ka erinevad rahalised
hiived. On palju erinevaid hiivesid, mis inimeste jaoks on olulised, igaiihe jaoks peab olema
midagi ja selleks, et teada, mis inimesi ,.kOnetab®, tuleb seda nendelt kiisida (Ibid). Perry
védidab oma artiklis, et tdotajaid hoida, tuleb sellega tegeleda juba vdrbamisest ja valikust
alates. Virbamisprotsessiks tuleb votta aega, et teha tarku otsuseid. Todandja peab olema
kandidaatide vastu aus algusest peale, rddkima tépselt tootingimustest, vastutusest,
voimalustest ja teistest detailidest, et vihendada voimalust teha vérbamisel viga. (Singh,
Prakash 2013)

Tootajate piisivuse kindlustamisega tuleb jitkata pidevalt alates tootaja esimesest
pdevast. Selleks, et tootaja sisseelamine oleks sujuv ja kiire, tuleb see korralikult ette
valmistada (Mikiver 2010, 82). Hea ettevalmistus aitab suurendada to6taja pithendumust ning
seeldbi vaheneb oht, et todsuhe jiéb lithiajaliseks. Tootaja edukas sulandumine ettevottesse on
oluline. To6suhte alguses on tdhtis luua usalduslik 6hkkond, see hakkab rolli méngima
kriisisituatsioonides, kui tootaja tunneb, et tahaks loobuda. Sellises olukorras on juhi toetus
vajalik, kui usaldus on loodud, siis todtaja annab oma kahtlustest ja muredest mérku. Ilma
usalduseta lihtsalt lahkutakse. Tagasiside andmine kogu katseaja jooksul on samuti oluline,

tootaja peab teadma, mida temalt oodatakse. (Mikiver 2010, 82-89) Té6andja ja samas ka
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tootaja tagasiside on oluline nii toosuhte alguses kui ka edaspidi. Tootajaga tuleb pidevalt
suhelda ja veenduda, et ta on to6tingimustega rahul.

Informatsioon, mida saadakse tootajalt peaks olema sama oluline nagu finantsilised
andmed, seda peab kasutama ka analiiiisides. Vastavalt analiiiisi tulemustele saab votta
kasutusele kohesed meetmed ja tegevused, informeerida todtajaid jarjepidevast arenemisest ja
siduda informatsioon vastavate hiivedega. Too0taja tagasiside annab olulise informatsiooni
sellest, kuidas hoida too6tajaid ja nende lojaalsust, millisel tasemel lojaalsus on jne. Selline
informatsioon annab {iilevaate to6tajate nagemusest juhtimisstiili kohta, juhtide seotuse kohta
toOtajate tegemistes, nende otsustusdigusest, arvamusest ettevottes liikuva informatsiooni
kvaliteedi kohta, t66 turvalisuse ja drikliima kohta ning muust. Todtajate ndgemused aitavad
kujundada organisatsiooni kultuuri, seda muuta ja arendada paremaks. (Dumitrescu et al
2012)

Iga ettevotte iiks suurimaid muresid on toGtajate hoidmine. On véga frustreeriv kui
tehakse 1dbi pikk virbamise protsess, todtajate koolitamine, vormi tellimised ja muu vajalik,
kuid tootaja lahkub paari kuu pérast, see on kulukas ja aegandudev. Naiteks Wal-Martis oli
vdga suur t66jou voolavus, aga seda suudeti inimressursi strateegia muutmisega parandada.
Kui talendi védrbamine, hoidmine ja kasvamine on hésti tehtud, siis on kogu
personalijuhtimine edukas. Tdotajate lahkumine algab vérbamisest ja soltub sellest, keda
vérvatakse. Kui virbamisprotsessile piisavalt tdhelepanu ei pddra, ei saa ka strateegiat ellu
viia. Wal-Martis hakati motlema sellele, et kui oleks uurinud enne té6taja palkamist tema
tausta, kas see oleks midagi muutunud, kui oleks teadnud teatud asju inimesest ehk oleks
sellest kohe aru saanud, et inimene ei sobi ettevottesse. Hakati uurima viimasesse
valikustaadiumisse joudnud kandidaatide tausta. See andis voimaluse vélja arvata inimesed,
kes viitsid, et nendel on korgharidus, aga tegelikult ei olnud voi see, et lahkusid viimasest
tookohast heade suhetega, aga tegelikult halbadel asjaoludel ja see andis vdimaluse ka
avastada kriminaalset minevikku. Teine asi, mis mdjutab tdotajate dra minemist on see, et
alati ei lahkuta headest firmadest, vaid peamiselt halbade {ilemuste pirast. Inimesed peavad
tundma end vajalikuna ja teadma, kelle poole pddrduda, kui neil on mingi mure. (Peterson
2005)

Tootajaid tuleb kohelda diglaselt ja austavalt. Neid tuleb tdnada, nendele viljakutseid
esitada ja arendada neid. Kui juht hoolib oma td6tajast, siis on todtajad rohkem kaasatud ja

piisivad. Tootajate hoidmiseks on vaja, et juht mérkaks iga inimese erinevaid ja unikaalseid
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omadusi, ndidata, et to0tajat hinnatakse ja austatakse jérjepidevalt ja kdrvalekalleteta. Kui juht
tolereerib erinevaid kéitumismustreid, siis tootajad teevad seda sama ja arvestavad, et keegi
pole ideaalne ja koik annavad endast parima. Inimesed on erinevad. To6tajaid tuleb kuulata,
kommunikatsioon juhi ja to6taja vahel on kriitilise tdhtsusega. Kui todtaja tunneb, et teda
kuulatakse, temast saadakse aru ja on véirtustatud, siis ta tootab rohkem ja on tootlikum.
Too6taja peab tahtma jddda ja tootada just oma juhi jaoks. Kui todtajale ei meeldi tema juht,
siis ta lahkub, olenemata sellest, kui suur on todtasu, tunnustus, olenemata voimalikest
viéljakutsetest ja arenemisvdimalustest. (Kaye, Jordan-Evans 2008) Kui td6taja tunneb, et teda
toetatakse ja koheldakse diglaselt, siis ta kéitub suurepéraselt ja teeb palju rohkem, kui talt
noutakse. Ta ei tunne, et peab midagi vastu tegema, kuna teda koheldakse histi, vaid ta teeb
seda niikuinii. Kui ettevotte poliitikast ja filosoofiast on ndha, et toGtajate hoidmine on
oluline, siis todtajad on organisatsiooni rohkem kaasatud. Nad aitavad teisi mitut moodi,
asendavad kolleegi vOi aitavad tal rasket iilesannet tdita. Abistav kditumine suurendab
moraali, grupi {ihtsust ja iihtekuuluvustunnet, teadmiste jagamist, tehniliste oskuste
parandamist, see koik aitab organisatsioonil paremini to6tajaid hoida. (Paille” 2013)

Jargmine véga oluline tegur on toGtajate arenemise ja kasvamise vdimalused. Inimene
peab kohe alguses aru saama, millised on tema vdimalused karjdéri- ja isiklikus arengus.
Inimestele antakse teada vOimalustest ja sellest, kuidas sinna jouda. Kdik need erinevad
personalijuhtimise tegevused viisid selleni, et Walmarti suutis todtajate pilisivust suurendada
1999.a nii, et t66jou voolavus langes 70%-st 44%-ni 2003.aastaks, kui sel ajal oli sama
valdkonna voolavus 65%. Ettevotted, kes saavad hédid inimesi, hoiavad héid inimesi ja
arendavad neid, on edukad. (Peterson 2005) Tootajad soovivad teada, millised on nende
karjadrivalikud ja voimalused areneda. Tuleb selgitada, et on erinevaid karjddrivalikuid, alati
el pea see olema alt iiles, on voimalik teha teist to6d, aga samal vastutustasemel, on voimalik
teha ka rohkem tilesandeid lisaks tavapérasele tdole, saab roteeruda, minna teise osakonda jne.
Tootaja tugevusi ja parimaid oskusi, tema soove, tuleb teada. Kui juht hoolib t66taja karjéérist
ja todtaja tunneb seda, siis ei soovi ta lahkuda, vaid ehitada oma karjééri just selles ettevottes.
Juht voiks olla ka mentor, kes toetab, on eeskujuks, aitab asjadest aru saada ja suunab
tootajaid, et nad saaksid oma eesmérke ja soove tdita, Opetab tuginedes oma kogemustele.
Juht saab ka otsida, leida ja pakkuda tootajale erinevaid voimalusi. Kdik need nimetatud juhi
tegevused ja voimalikud véljakutsed tootajale on suureks abiks piihendumuse saavutamisel ja

tootaja  hoidmisel. Samal ajal on oluline vdimaldada ka todtajale iseseisvust,
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otsustusvoimalusi, ruumi teha oma asju ka ise. (Kaye, Jordan-Evans 2008) Tootajate rahulolu,
piihendumus ja motivatsioon on suurel méiédral seotud tddtajate piisivuse ja selle

kindlustamisega. Erinevate tegurite koostoime tagab soovitavad tulemused ettevotte jaoks.

2.2.2. Tootajate pithendumust, rahulolu ja seeldbi tootajate piisivust mojutavad

tegurid

Eelpool kirjeldatud mitmesugused tegurid on vilja tulnud ka teistes uuringutes, kus on
joutud sarnastele jareldustele. To0andja saab toetada td6tajate pithendumust veel keskendudes
tootajate toetamisele, voimaldada neile kdik, mis aitavad t66d efektiivsemalt ja tdhusamalt
teha. Teine oluline asi on tervisele mitte kahjuliku tddkeskkonna loomine. To6keskkond peab
toetama tOOtajate flilisilist, sotsiaalset, emotsionaalset ja psithholoogilist heaolu.
Organisatsioonid otsivad vdimalusi teha vdhemaga rohkem, strateegiad tOGtajate panuse
maksimeerimiseks on kriitilise tdhtsusega. T60andja peab tagama optimaalsed to6tingimused
ja varustama tOotajaid koigega, mis aitavad iiletada ettetulevad tdodalaseid takistusi. Heas
tookeskkonnas annavad tootajad parima voimalikku tulemuse. Kdik peab olema korras —
efektiivsed meeskonnad, austavad kolleegid, selged prioriteedid, ootused tulemuslikkusele ja
tegelikule toOpingele tasakaalus. Organisatsioonikultuur peab olema kooskdlas strateegiliste
eesmdrkidega, juhid peavad esmalt {ihiselt paika panema, mis on prioriteedid, et kdik
tootaksid iihiste eesmirkide nimel. To6tajad ootavad ettevottelt, et teatakse, mida tehakse ja et
pidevalt toimuvad muutused, mis aitavad nende tooelu paremaks teha. Jatkusuutlik tootajate
plihendumus ei ole lihtsalt moni iiksik tegevus voi kord aastas toimuv kiisitlus. See peab
olema korralikult labimdeldud, strateegiliselt ithendatud ja tootajaid kaasav liikumine. (Nair
2013)

Toorahulolu, tootaja piihendumus on seotud tootajate kavatsusega lahkuda. Tootajad,
kes on todle pithendunud ei soovi lahkuda. Peamised komponendid to6tajate hoidmiseks on
suhtlemine, koolitamine, t60 rahulolu, todtasu ja erinevad hiived. Todtajad, kes on oma
palgaga ja tooga rahul, lahkuvad vdhem, samas kui todtajad, kes on rahul oma td6ga, aga
mitte palgaga voi staatusega, lahkuvad rohkem. (Davis 2013) Karjddri arenemisel ja tootaja
enesekindluse tdusmisel on nad teadlikud, et voivad t66d vahetada, aga toolt lahkumise
toendosus vaheneb. Ka korgel tasemel piithendumus spetsiaalses todvaldkonnas on ndidanud
toolt lahkumise vdhenemist. (Yamamoto 2013) Tootaja motivatsioon mdjutab too

produktiivsust ja tootaja tulemuslikkust, kéitumist t661 ja ka seda, kuidas tootaja
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organisatsiooni ndeb. Motivatsioon sdltub to6tundidest, puhkeajast, tookeskkonnast, isiklikest
arvamustest too0st, lilemusest ja kolleegidest, rahalistest ja mitterahalistest stiimulitest,
delegeeritud vastutusest ja paljust muust. Juhtidel on oluline aru saada, mis motiveerib
to6tajaid ja nende enda rollist mdjutada motivatsiooni ja piisivust. Uks aspekt on aru saada ka
tootaja moraalist. To6taja moraal viitab sellele, kuidas toGtaja tunneb end selles keskkonnas,
milles ta tootab, moraalil on mdju ka todtaja tootlikkusele. Juhtimise praktikad, mida
kasutatakse, mdjutavad todtajate hoidmise voimalusi. Kui toédandja on edukas ja suudab téita
tootaja esmaseid vajadusi, siis tOotaja saab keskenduda olulisematele eesmirkidele nagu
produktiivsus ja tasuvus tookohas. (Murrell-Jones 2012) Juhil on kdige rohkem vdimu ja
moju todtaja plihendumuse ja piisivuse saavutamiseks (Kaye, Jordan-Evand 2008).

Tootajate plisivusega seostavad nende rahulolu ja heaolu ka Wright ja Huang (2012).
Tootajate plisivuse kindlustamise aluseks on nende heaolu, mis on seotud erinevate todalaste
tulemustega, tookeskkonnaga, isiklike juhtumitega t60l. Kdorget tdootajate piisivust (voi
madalat voolavust) saab vaadata kui head ,,organisatsioonilist tervist“. Mida vidiksem on
tootajate rahulolu to6ga ja iildine heaolu t66l, seda suurem on vdimalus, et inimene ei jai
ithele kohale piisima (Ibid).

Tooga rahulolu on seotud tddle pithendumusega, mida rahulolevam on tddtaja, seda
suurem tdendosus on, et inimene on organisatsioonile plihendunud. Piihendunud tootajad
lahkuvad organisatsioonist vihem ja sellega seoses vdhenevad ka t66jou liikumise kulud
(Folami et al 2014). Tootajate virbamine ja koolitamine on kulukas, organisatsioonid
panustavad tootajate koolitamisse ja todks vajalike ressursside tagamiseks, et nad saaksid
parema tulemuslikkusega t66d teha. Kui tootajad lahkuvad vabatahtlikult, on ettevottel
finantsilised véljakutsed ja teadmiste ning investeeringute kaotus. Kulud, mis kaasnevad
vabatahtliku t68jou voolavusega on viarbamise kulud, asendamise kulud, koolitamise kulud ja
kulud, mis on vajalikud, et organisatsiooni protsessid jatkuksid. Kdrge t69jou likkumine tdstab
tootajate hoidmise kulusid. (Davis 2013) Ka Yamamoto (2011) on vélja toonud, et tootajate
tagasiastumine tdstab liihiajalisi kulusid, kulud tekivad rahast, mis on ldinud tdotajate
viarbamiseks, personali {imberkorraldamiseks, haridusele ja koolitamisele, vdhenenud
tootmine. Eeldusel, et tdokoormus, mida vaja teha on, jddb pdrast to6taja lahkumist samaks,
siis selline lithiajaline koorem jirelejddnud too6tajatele mdjub nende motivatsioonile halvasti.
Pikemaajalised negatiivsed tagajérjed tootajate lahkumisel on organisatsiooni-spetsiifiliste

teadmiste, oskuste ja pikaajaliste to6tajate oskusteabe kaotamine. (Yamamoto 2011)
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Davise (2013) artiklis kisitletud uuringud on nididanud, et paljudel tootajatel jadb
plihendumusest toole puudu ja tootajad kogevad stressi. ToOstress on probleemiks paljudes
organisatsioonides, see suurendab toodtajate lahkumist. Todtajate piisivuse kindlustamisele
suunatud strateegiad peavad toetama ja suurendama tdodtajate plihendumust ja vihendama
stressi, et hoida t60jou liikkumine madalal. On vdimalik kehtestada reeglid ja protseduurid, et
vihendada toostressi, kuna stress mdjutab todga rahulolu. Tootajad, kes on mitterahulolevad
voi ei ole plihendunud oma tdle, on suurema tdendosusega valmis lahkuma. T66 ja palgaga
rahulolu on motivatsiooni tekitavateks teguriteks ja mojutavad tootaja iildist rahulolu. (Davis
2013) Ka Murrell-Jones leiab, et jaekaubanduses on tootajate lahkumise pdhjuseks
rahulolematus t60ga ja negatiivsed suhted kolleegidega (Murrell-Jones 2012).

Nagu eespool 0Oeldud, iiheks lahkumise pohjuseks on stressorid to6l (t6oga
iilekoormatus, t66 ebaselgus). Kui tookoormus on mdistlik ja juhi-alluva suhted on korras, siis
see voOib vdhendada stressi ning seeldbi suurendada ka toorahulolu ja pithendumust
organisatsioonile. To6koormust ja juhi-alluva suhteid tuleb jélgida. To6tajad tahavad rohkem
suhtlemist juhtimise poole pealt, rohkem rahulolu t66ga, rohkem vastutust ja kontrolli,
sOnadigust otsuste iile, mis neid mdjutavad. Soovitakse tunda, et see, mida nad teevad méngib
rolli, tahetakse olla osa millestki, mis on oluline. Too6tajad ei saa kasutada oma tiit
potentsiaali, kui neid ei kuulata ja ei védrtustata. See tekitab stressi ja frustratsiooni mis
omakorda pohjustab todtajate lahkumist. (Singh, Prakash 2013) Ettevotte sisemine
kommunikatsioon on iiks kdige téhtsamatest ja kéttesaadavamatest voimalustest, mis aitavad
parandada konkurentsieelist (Dumitrescu et a/ 2012). Mitmed uuringud on toetanud arvamust,
et tootajate juhtimine mdjutab td66jou voolavust. Niiteks inimesed lahkuvad, kui neile ei
meeldi nende juht. Et siilitada pithendunud t66joud, peavad organisatsioonid looma hea ja
tervisele kasuliku tookeskkonna, see aitab suurendada motivatsiooni ja vidhendada
vabatahtliku lahkumist. Oluline on ka organisatsioonikultuur, kui to6tajad ei moista seda, ei
samastu sellega, siis nende tulemuslikkus ja pilisivus viheneb, voolavus suureneb.
Organisatsioonikultuur mdjutab tdotajate kaasatust ja organisatsiooni edukust. Motivatsioon
ja pusivus on kaks peamist elementi, mis on vajalikud organisatsiooni jiatkusuutlikkuse ja
kasvu tagamiseks. Kui td6andja ja juht ei ndita tootaja suhtes hoolivust ja tdotaja tunneb, et ei
ole organisatsiooniga sisemiselt ithendatud motiveeritus langeb. Uuringud néitavad ka seda, et
kui too6taja tunneb iihtekuuluvust, suurendatakse tOGtaja osalust organisatsiooni - ja

otsustusprotsessides, siis motivatsioon suureneb. (Davis 2013)
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Tootajate lojaalsus tagab organisatsioonile stabiilse personali ja see ei saa olla
ithepoolne. Kui organisatsioon ootab lojaalsust oma todtajatelt, peab ta ka ise todtajate suhtes
lojaalne olema, selleks on mitmeid erinevaid vdimalusi. Niiteks tootajate osalemise
suurendamine otsustusprotsessides, tihedam juhipoolne kontakt ja suhtlemine tddtajaga,
konkurentsivdimeline tasustamis- ja motiveerimissiisteem, tdotajate arendamine ja
koolitamine, tdotajate karjddri planeerimine, sisekonkursid vabadele tookohtadele enne
vélikonkursi, vihendada hierarhiast tulenevat autokraatlikkust jm. (Alas 2005) Juhtimise
iilesanne on luua keskkond, mis toetab positiivselt tootajate kéditumist ja tugevdab tdotaja ja
organisatsiooni koostddd (Folami et al 2014). Organisatsioonikultuur ja juhtimise stiil peavad
olema kooskolas. Tugeva ettevotte kultuuri ehitamine 14bi sobiva todtajate hoidmise strateegia
tugevdab organisatsiooni. ToGtaja rahulolu ja hea juhtimine suurendavad tdotajate piisivust.
Kui organisatsioonis toimuvad erinevad muutused, mis mdjutavad todtajaid, siis tootaja peab
olema muutusteks ettevalmistatud ja on vajalik tagada kdik ressursid, mis aitavad muutustega
toime tulla. Enne kui muutustega alustada, peab kaaluma koiki tehnilisi, organisatsioonilisi ja
tootajate isiklike arusaamu. Juhid peaksid Oppima todtajaid motiveerima ja olema seotud
organisatsioonilise Oppimisega. Kui juhid muudavad tédkorraldust, tookohustusi, ootusi voi
erinevaid poliitikaid ja protsesse, siis see on ka rahulolematuse allikaks, stressi pdhjuseks ja
tostab t60jou voolavust. Eriti oluline on see siis kui muutused pole korralikult ja efektiivselt
tootajatele kommunikeeritud. Organiseerimatus ja viddrjuhtimine tekitavad stressi. Juhid
peavad kuulama oma tdotajaid, histi oluline on tddtaja ja todandja vaheline suhtlemine, kui
see on piisav, efektiivne ja hea, siis see toetab tooga rahulolu ja soovi jadda. (Davis 2013)

Kui too6tajad on rahulolevad oma tddga, siis nad on rohkem tulemuslikumad ja
lahkuvad firmast vihem, rahulolevad t66tajad kalduvad end rohkem siduma organisatsiooniga
ja on piihendunumad. Korgemini hinnatud ja kauem tdo6tanud todtajad saavad rohkem
iseseisvust ja kontrolli oma t66 iile, mis samuti suurendab rahulolu ja pithendumust. (Folami
et al 2014) Ka Singh ja Parkash leiavad oma uuringus, et suur fookus peaks olema parema
tulemuslikkusega todtajatel. Kdige esimene asi on see, et on vaja kindlaks teha, millised need
tootajad on, arvestades seejuures mitmeid allikaid ja tagasisidet. Tulemused peaksid olema
jarjepidevalt ndha iile kogu organisatsiooni. (Singh, Prakash 2013)

Parimate toGtajate hoidmine v3i kaotamine on véga kriitiline, kuna sellest oleneb, kas
organisatsioon suudab siilitada oma konkurentsieelise ja kas koik tegevused, millega

organisatsioon tegeleb, toimivad ladusalt ja efektiivselt edasi. To0tajaid saab késitleda, kui
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sisemisi juhtkonna kliente ja see mudel tagab organisatsiooni vdimalused mdjutada, kas
tootajad otsustavad lahkuda voi jddvad. To6andjad investeerivad palju tdotajate varbamisse ja
valikusse ja hiljem ka koolitamisse ja arendamisse. Soovitakse hoida korge kvaliteediga
tootajaid nii kaua kui nad on produktiivsed. T60suhe on siiski vabatahtlik, seega on pidevalt
kiisimérgi all see, kas tootajad jadvad voi ldhevad dra. Organisatsiooni juhtimine saab
kontrollida ja mdjutada td6tajaid, et nad jadksid. (Cardy, Lengnick-Hall 2011)

Kliendipdhine ldhenemine tddtajatele  plisivuse tagamiseks on fokusseeritud
vastamaks kiisimusele: miks inimesed vabatahtlikult jadvad oma todkohale? Tegurid, mis
viivad todtajate lahkumiseni voivad erineda teguritest, mis paneb todtajad jaima ja olema
ptihendunud organisatsiooniline kodanik. To6pakkumised, perekondlikud olukorrad, uued
voimalused jms vOib viia todtaja lahkumiseni. Organisatsioonikultuur, arenguvdimalused,
kvaliteetne juhtimine ja jdrelevalve jm, tdstavad tootajate plihendumust ja soovi jddda.
Organisatsioon peaks maksimeerima pikemaajaliste toosuhete véértust. Investeeringud
sotsialiseerimisse ja koolitusse aitavad tagada tootajate seas tugevat lihtekuulumistunnet
ettevottega ja selle missiooni, véirtustega, see viib tootajatel lojaalsuse, rahulolu ja
ptsivuseni. Teine oluline osa kliendipdhise vaate kohaselt on emotsionaalse seotuse
arendamine. On mitmeid vdimalusi, kuidas organisatsioon saab suurendada to6tajate ustavust
firmale. Niiteks 14bi spetsiaalsete iirituste, pidustuste, tahistamiste, to6tajate tunnustamise voi
arendades t00taja organisatsiooni ,.kodaniku® tunnet, et tootaja oleks uhke, et ta kuulub just
sellesse firmasse. Emotsionaalse seotuse saavutamine mdjutab toGtajate plisivust positiivselt
ja aitab pithendumisele kaasa. Kolmas osa kliendipohisest vaatest seisneb tootaja ja ettevotte
suhetes. On oluline luua head suhted, ehitada neid tugevamaks ja séilitada. (Ibid)

Palju on tehtud uuringuid tdotajate hoidmisest, aga vihem on neid uuringuid, mis
annavad vastuse kiisimusele miks to6tajad jiivad oma tddkohale. Uhes uuringus kiisitleti
24829-t tootajat ja iiks kolmandik neist jdédvad oma tookohale, kuna nad on rahul oma t66ga,
tasudega ja muude kaasnevate komponentide tottu, 20% vastanutest tdid jadmise pdhjusteks
teiste saadaval olevate t6dde véhesus, organisatsiooniline pithendumus ja organisatsiooni
prestiiz. (Davis 2013)

Davis (2013) on leidnud ka seda, et kdrgema tulemuslikkusega t66tajad lahkuvad to6lt
vihem ja madalamal tasemel olevad todtajad lahkuvad rohkem, eriti siis, kui todks vajalikud
nduded ei vasta tootaja oskustele. Viirtuslikud ja andekad tdootajad aitavad kaasa

organisatsiooni kasvule, selliste inimeste vdrbamine peaks oleme iliks peamisi prioriteete.
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Talendikad inimesed toovad uusi oskusi ja ideid, see kdik aitab saavutada konkurentsieelist.
Organisatsiooni juhid peavad defineerima organisatsiooni jaoks sobivad tootajate hoidmise
strateegiad ja eesmirgid, et sdilitada viirtuslikud totajad. Oigete inimeste ja digete oskustega
inimeste virbamine, nende koolitamine ning jitkusuutlikkus, nende motiveerimine on suured
viljakutsed ettevotte jaoks, mille eest peamiselt vastutavad HR spetsialistid. (Ibid)

Organisatsioonidele, kes ei suuda hoida korge tulemuslikkusega tootajaid jadb vihem
kvalifitseeritud todtajaid. Tootajate hoidmise protsesse peab Oppima koos lahkumistega.
Pohjused, miks inimesed jddvad, ei ole alati samad, mis neid lahkuma paneb. Todtajate
hoidmine on kriitiline element talendijuhtimises, mis on sisemiste strateegiate rakendamine
voi siisteemide disain, et tdsta tookoha produktiivsust arendades, hoides ja kasutades inimesi
vajalikke oskustega, kes sobiksid ettevotte kdesolevate ja tulevikus ette tulevate éariliste
vajadustega. (Hausknecht et al 2009) Rahulolu ja plihendumus aitavad t66d efektiivsemalt
teha, sest inimene annab endast rohkem ja suudab paremini. Eriti oluline on hoida
plihendunud ja efektiivseid tootajaid. Voimalusi piisivuse, rahulolu, piihendumuse, lojaalsuse
jm tostmiseks ja siilitamiseks on palju.

Uuringud on ndidanud, et toorahulolu mdjutab todtaja organisatsioonilist
plihendumust. Tugeva organisatsioonilise pithendumuse ehitamine on mitme otsaga asi ja see
ei sOltu ainult individuaalsetest omadustest ja tootajate tunnustamisest, vaid ka
organisatsioonilisest kontekstist, stiimulitest, hiivedest ja organisatsiooni poolt pakutavast
toest. (Folami et al 2014) Kui organisatsioon rakendab erinevaid inimressurssi praktikaid
eesmirgiga hoida todtajaid, siis peab tootajaid sellest ka informeerima. Vastasel korral ei saa
nende lahkumist véltida. (Yamamoto 2013) T66tajate pithendumus on ressurss, mida ettevote
saab kasutada, et tagada to0tajaskonna vdimed ja oskused ning see annab eelise konkurentide
ees (Gellatly et al 2009).

Edgar Krau (1981) on leidnud oma uuringus, et karjddri kujundamise seisukohalt
sOltub toGtaja pilisimine voi toolt lahkumine sellest, et milline on karjdéri tiitip, karjaari
staadium ja organisatsiooni omadused. Siiski toob ta lahkumise pdhjusteks vélja ka tootasu
suuruse, tootundide, iilemuse ja halva tookeskkonna. Kdik see viib rahulolematuseni, kui need
mingid tingimused ei sobi. Murrell-Jones (2012) leiab, et vdimsamad pdhjused, miks
inimesed piisivad tookohal on madal vdi olematu huvi leida uus t60, ei soovita huvitavat ja
véljakutsuvat t66d, on positiivsed kogemused ettevdtte poliitikatega, rahulolu oma t66ga, ja

firma inimlik ldhenemine todtajatele. Kaye ja Jordan-Evans (2008) nimetavad oma raamatus
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20 peamist pohjust, miks inimesed on Oelnud, et jadvad organisatsiooni. Nende uuringu
tulemused néitasid, et inimesed piisivad ettevittes poneva, mitmekesise ja véljakutsuva t66
tottu, karjdédri-, arengu- ja Oppimise voimaluste tottu. Piisivust mdjutavate teguritena nimetati
ka: head kolleegid, diglane tasu, toetav ja hea iilemus, tunne, et ollakse védrtustatud,
tunnustatud ja austatud, erinevad hiived, tdhendusrikas ja erinevate iilesannetega t60 ning
voimalus midagi muuta. Oldi uhke organisatsiooni, selle missiooni ja toodete iile, suurepérase
tookeskkonna ja kultuuri iile. Oluline oli ka see, kui t66 vOimaldas iseseisvust, loovust,
kontrolli oma mdtete iile, paindlikkust (tddaeg jms), médrav oli ka hea t66 asukoht, t60
turvalisus ja stabiilsus. Nimetati ka Iobusat t66d, olemine osa meeskonnast, vastutust,
lojaalsust ja piithendumust kaastdotajate vastu ja inspireerivat juhtimist. Selleks, et aru saada,
mis tootajaid jadma paneb, on vaja juhil kiisida neilt, to6taja peaks selgitama, mis on tema
jaoks oluline ning mida ta vajab. Tootajate vastused sellistele kiisimustele annab
informatsiooni, mida juht vajab, et valida sobiv strateegia igaiithe hoidmiseks. (Kaye, Jordan-
Evans 2008)

Teised autorid on leidnud enam-vdhem samasuguseid tootajate piisivust mojutavaid
faktoreid. Naiteks edutamise vOimalused, et todtaja saaks litkkuda kdrgematele tasemetele
organisatsioonis; inimesed, kellega t60 ajal suheldakse, nagu iilemus, kolleegid, kliendid.
Viline kasu, nagu palk, hiived, ekvivalendid, mida jaotatakse vastutasuks teenusele, paindlik
tooaeg, —asukoht ja —korraldus, investeeringud toostaazile vastavalt. To6rahulolu on samuti
oluline, et inimesele meeldiks ta t60, pilisima paneb iihele kohale ka sobivate alternatiivsete
tookohtade puudus, positiivselt voivad mdjuda erinevad vastutused ja muud
organisatsioonivélised pithendumused, tegevused. Véga palju on toodud tdotajate poolt vélja
plisivust modjutavate teguritena ka organisatsioonilist plihendumust, oOiglust ja ettevotte
prestiizi. Oigluse all peetakse silmas eritasusid, palgatdusu vdimalusi ja tasu sobivust
tookohustustega, poliitikaid, protseduure ja inimeste kohtlemist. Tegurid, mis mdjutavad
tootajate piisivust voivad olla organisatsiooni-spetsiifilised. Piisivust mojutavad tegurid
erinevad korge tulemuslikkusega ja madalama tulemuslikkusega tootajate vahel.
Tulemuslikumad tddtajad soovivad jadda, kui neisse investeeritakse, neil on edutamise ja
arenemise voimalused, kui nad on rahul ja tunnetavad Giglust. Madalama tulemuslikkusega
tootajad jadvad, kuna neil pole alternatiive, nende jaoks on tddtasu ja erinevad hiived
olulisemad kui vdimalused edutamiseks ja diglane kohtlemine. To6tajate hoidmine sdltub

suurel mééral to6taja ametikoha tasemest ja tulemuslikkusest. (Hausknecht et a/ 2009)
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Davis (2013) nimetab todtajate hoidmise ja todrahulolu méidravateks pdhjusteks
kompensatsiooni, t60- ja pereelu konflikti, palgatingimusi, erinevad hiivesid ja stiimuleid.
Toetav tookeskkond, kus tootajate moraal on kdrge, on samuti oluline tegur todtajate piisivuse
kindlustamiseks ja motivatsiooni tagamiseks. Organisatsiooni juhid seisavad silmitsi mitmete
véljakutsetega, kui nad iritavad vdhendada t66jou voolavust. Nendeks viljakutseteks on
nditeks tootajate oskuste puudulikkus, teadmised, kogemused ja koolitamine, kuidas to6tajad
tajuvad organisatsiooni, toorahulolu ja stress. Kdik need modjutavad ettevotte vdimekust
palgata ja hoida kvaliteetseid ja viértuslikke tootajaid. Nagu eespool Oeldud kaasneb
véljakutsetega ka tootajate hoidmise kulud ja produktiivsuse langemine. Lisaks peavad
ettevotted tegelema ka sellega, kui parajasti on t66joudu vihe, see tekitab veelgi rohkem
véljakutseid. (Davis 2013)

On oluline koguda informatsiooni t60jou voolavuse pohjustest, kuna see aitab
rakendada digeid strateegiaid, mis vdhendaksid voolavust ja tdstaksid produktiivsust ning
kasumlikkust. Kui kasutatakse valesid tootajate hoidmise strateegiaid, siis peab
organisatsioon silmitsi seisma suurema td0jou voolavusega ja see viib omakorda
tulemuslikkuse langemiseni. Iga organisatsioon tegeleb todtajate hoidmisega erinevalt, see
sOltub tootajate hoidmiseks moeldud finantsidest, tootlikkusest, organisatsiooni suurusest ja
tooturust. (Davis 2013) Moned uuringud on leidnud, et tdotajate lahkumine sdltub natuke ka
inimese soost, omadustest ja haridusest. To6tavate naiste vordlemisel todtavate meestega on
leitud, et naised lahkuvad t66lt rohkem ja samas tihelt tookohalt litkumist teisele on vihem.
Kui naised lahkuvad t66lt siis nad jadvad pigem tootute hulka voi lahkuvad t66jduturult.
Uheks pdhjuseks loetakse naiste madalamaid palkasid. Kui naised ja mehed samal ametikohal
on sarnaste omadustega, siis nende piisivuse tase iithel tookohal on vOrdvédédrne. Kdrgema
taseme haridusega to6tajad lahkuvad t661t vahem, seega nende plisimise tdendosus on natuke
suurem. (Frederiksen 2008)

T60j0u voolavuse probleemiga puutuvad kokku kdik organisatsioonid, kdrge voolavus
on seotud vidhenenud kliendirahuloluga, produktiivsusega, kasumlikkusega ja tulude
langusega. Uuringud néditavad, et to6tajad, kes on sageli vahetanud tookohta, teeb seda ka
tulevikus. Tédpselt ei ole teada, miks see nii on, aga seda seostatakse personaalsete
isikuomadustega. Isiksuse tiilip mojutab kditumismustreid, inimese reageeringuid, eesmarke,
véartusi, uskumusi, valikuid, siindmuste tdlgendamist ja erinevaid olukordi. Kui aru saada,

kuidas isikuomadused mdjutavad t66lt lahkumist, siis see on kuluefektiivne viis vihendada
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voolavust. Olenevalt isiksuse tiilibist on osa impulsiivsed lahkujad, kes lahkuvad too6lt
spontaanselt arvestamata tagajdrgi ja alternatiive. Uuringus leiti, et isiksusetiiiip mdjutab
tootaja kditumist ja lahkumise kavatsust. ToGtajad, kes tunnevad end oma todkeskkonnas
hésti, on rohkem motiveeritud jddma oma organisatsiooni. Ettevotted saavad kasutada isiksuse
teste viarbamisprotsessis ja palgata pigem neid, kes lahkuvad viiksema tdendosusega, see aitab
minimeerida t66jou voolavuse kulusid. (Zimmerman 2008)

Tootajate voolavuse suurenemisega kaasneb negatiivne mdju jirelejddnud todtajate
seas, nende todrahulolus ja organisatsiooni tulemuslikkuses. Kui to6tajad hoolivad oma t65st,
tunnevad vdimustamist, siis on nad rohkem kaasatud ja see tdstab piisivust. Kui toetada
tootajate voimustamist ja anda rohkem otsustusdigust, mdjutab see positiivselt kasumlikkust
ja todtajate piisivust. Toorahulolu tdstab produktiivsust ja erinevad hiived ning tddsuhted
mojutavad omakorda toorahulolu. Todtajate motivatsioon, pilisimine, rahulolu, todtasu,
plihendumus ja oskused on olulised tegurid, mis méngivad rolli organisatsioonilises kasvus ja
jatkusuutlikkuses. To60jou voolavus avaldab negatiivset mdju  produktiivsusele ja
organisatsiooni jitkusuutlikkusele, kuna tdotajate lahkumine mojutab organisatsiooni
erinevaid protsesse. Samas on leitud, et organisatsiooni kliima parandamisega ja t60jou
mitmekesistamisega vOib voolavus vidheneda. Erinevad tugiprogrammid mdjuvad ka
positiivselt. Oiglane ja helde td6tasu aitab tagada tootajate piisivust, liiga viikesed tasud,
vihesed vOi olematud hiived, tekitavad t66jou voolavust. Positiivse, toetava ja julgustava
tookeskkonna tagamine, kus td6taja moraal on korge, on viga oluline todtajate hoidmisel ja
motivatsiooni saavutamiseks. Sama oluline on ka tddtajate tunnustamine, positiivne kinnitus
ja kiitus. Tunnustus vdib olla nii rahaline kui ka mitterahaline. (Davis 2013)

Tootajate jaoks on vaja ka erinevaid voimalusi edutamiseks, kodikide todks vajalike
asjade, tooriistade, ressursside ja varustuse olemasolu tagamine, et t60 oleks tulemuslik.
Mitte vihem oluline on ka sdbralikud ja toetavad kolleegid, kui need on olemas on see iiks
olulisemaid aspekte todkohal, mis tekitavad rahulolu, see mdjutab ka moraali ja tootajate
lahkumist. Kdikide nende asjade olemasolu vdimaldab parema tulemuslikkuse, to6rahulolu ja
motivatsiooni, mis viib vdiksema t60jou voolavuseni. Inimene peab nautima oma
tookohustusi ja/voi tajuma, et t60, mida ta teeb, on piisavalt tasuv, vadrtustatud ja oluline.
Tooandja peab hoolima tdo6tajast ja kohtlema teha inimvaérselt. Kui todandja niitab, et tdotaja

on hinnatud, siis see motiveerib ja vihendab t66jou voolavust. Oluline on kohelda todtajaid
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vordvéirselt teistega, sest kui tootaja tunneb, et teda koheldakse ebaausalt, siis see tekitab
rahulolematust ja paneb nad lahkuma. (Ibid)

Nagu eespool 6eldud on viga kasulik tootajatelt kiisida, mis nad asjadest arvavad ja
mida vajavad. Oluline on teada ja tunda todtaja arusaamu todkeskkonnast, lilesannete ja
eesmirkide tdhendustest, nende seotuse ja motivatsiooni taset. Kas nad tunnevad, et on
védrtustatud oma tegevustes, julgustatud véljendama oma ideid ja milline on nende arvamus
kommunikatsioonist juhiga ja ettevottes, millised on tddtaja vdimalused olemasoleva
koolitamise ja arendamise poliitika jargi, nende edutamise voimalused. On vaja ka teada, kas
tootajad on teadlikud ja saavad aru olemasolevast tasustamis- ja motivatsioonisiisteemist. See
informatsioon on véga viirtuslik, et tdsta tootajate lojaalsust, piihendumust ja kindlustada
nende piisimine. (Dumitrescu et a/ 2012) Informatsiooni jagamine peab olema vastastikune,
juht annab tagasisidet ja on aus to6taja vastu, radgib tott, kui miski on valesti ning vastupidi.
Tootaja soovib ausat infot nii enda kohta kui ka organisatsiooni kohta. Kui todtajal on mure
vOi ta pole rahul, tuleb tootajaid aidata, et nad leiaksid samas ettevottes t06, mida nad
armastavad teha, et t006 oleks nende jaoks pdnev. Kui tddtajad armastavad oma td6d, siis nad
teevad seda histi. Kui todtajal ei ole kirge, siis nad ei anna endast parimat. Entusiastlikud
tootajad on pithendunud ja produktiivsed, nad tunnevad {ihtekuuluvustunnet meeskonnas ja
ettevottes. (Kaye, Jordan-Evans 2008)

Yamamoto (2011) on wuurinud, kui efektiivselt mdjuvad erinevad rahalised ja
mitterahalised hiived todtajate hoidmist. Pakutavad hiived vdivad olla mitmesugused erinevad
meetmed, mida organisatsioon pakub oma todtajatele ja nende peredele, et parandada
tootajate heaolu, seda nimetatakse ettevotte siseseks heaolu siisteemiks. See sisaldab
tervisekindlustusi, pensioniplaane, to6hdivet, dnnetuse kompensatsioone, rahalised kingitused
tahtpdevadeks, kaastunde avaldamiseks, puhkuse voimalusi ja tegevusi, nagu nditeks sport,
ettevotte ekskursioon, tervislikkusele suunamine, tervisliku eluviisi toetamine jne.
Peresodbralikkus, t60- ja eraelu tasakaal kdib samuti sinna alla, see tdhendab, et nditeks t661 on
lastehoid, on vdimalus lahkuda erinevatel aegadel, et hoolitseda pere eest, lithemad to6tunnid
ja paindlikkus, lapsehoolduse toetamine haiguse ajal, erinevad toetused laste vOi vanemate
eest hoolitsemiseks jne. Uuringu tulemused niitasid, et erinevate hiivede siisteem ja
peresobralikkus parandab todrahulolu ja todtaja piisivust. Koolitamine ja arendamine
soodustab samuti tootajate hoidmist. Kui hiivede siisteem on mitmekiilgne, siis leiab igaiiks

sealt midagi, mis tema jaoks sobilik on. (Yamamoto 2011) Pere ja to60 tasakaalu toetamine ei
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sOltu muidugi ainult ettevottest, vaid suurel médral juhist. Juht peaks toetama paindlikkust,
isegi kui see ei ole konkreetselt ettevotte poliitika, juht saab oma meeskonnas seda edendada.
Juht saab lubada votta vahel last toole kaasa, toetada alluvat, kui ta on perelitkme kaotanud,
lubada erakonesid t60 ajal. Perest hoolimine tdstab juhi véértust tdotaja silmis ja seelébi on
inimene lojaalsem ja piihendunum. Head td6tajad lahkuvad tookohtadest, mis ei ole
peresobralikud ja ei voimalda piisavalt paindlikkust. (Kaye, Jordan-Evans 2008)

Ka Idris (2014) on leidnud, et rahalised tegurid nagu palk, boonused ja lisatasud on
endiselt olulised, kuid mitte-rahalised hiived, nagu nditeks paindlikkus, on tdusev vdimalus
tootajate plisivust mdjutada ja t66jou voolavust kontrollida. Rahalised hiived ei ole
jatkusuutlikud tegurid to6motivatsiooni ja plihendumuse tagamiseks, kuna nende véirtus
muutub. Uks enimlevinud mitterahaline hiive on tddaja paindlikkus. See tihendab tdotajale
voimalust, et ta ei pea liheksast viieni 5 pdeva nddalas pidevalt laua taga istuma ja t66d
tegema, paindlikkus aitab leida parema tasakaalu t60 ja eraelu vahel. Pidev vajadus to0 ja
eraclu tasakaalu leidmiseks on viinud selleni, et tddtajate huvi paindlikku tddaja ja
peresobralike poliitikate vastu tduseb pidevalt. Paindlik tédaeg tekitab vdhem stressi,
mitmekesistab t66d, vdhendab hilinemist ja puudumist, mis tagab parema tdorahulolu ja
korgema produktiivsuse. Raha on see, mis esialgu otsustab ettevotte kasuks ja paneb
toolepingut allkirjastama, aga kui hiljem selgub, et td6taja pole rahul mitmete asjadega, siis
raha iiksinda ei pane neid pilisima. Paindlik tddaeg ei avalda otsest mdju todtajate hoidmisele,
aga see toetab rahulolu, motivatsiooni ja plihendumust, seega see kindlasti on iiks todtajate
plisivust mdjutav tegur. (Idris 2014)

Organisatsiooni poolne omakasupiilidmatu toetuse pakkumine tddtajatele on seotud
tootajate hoidmisega. Kui juhtide tegevused on seotud sooviga néidata austust totajate vastu,
meelitada ja hoida neid dJiglastel motiividel, siis see on positiivselt seotud todtaja
piihendumusega. Kui aga tegevused tOOtajate heaks on seotud ettevotte sooviga tosta
tulemuslikkust, tdita seadust vms, ei olnud see piihendumust tekitav. Kui HR praktikate ja
tegevuste aluseks on soov tdsta teeninduse kvaliteeti, to6taja heaolu, siis see on positiivselt
seotud todtaja toorahuloluga ja organisatsioonilise piihendumusega, aga kui tegevuste
eesmargiks on vidhendada kulusid ja tootajaid dra kasutada, on sellel negatiivne mdju. Kui
tooandja hoolib tdotajast, tema panusest, heaolust ja vastab toe pakkumisega, siis see tdstab
plihendumust, lojaalsust ja tulemuslikkust. To6tajad jélgivad vdga hoolikalt, mida nad saavad

ja vastavad sobivalt, aga neid alati huvitab, miks organisatsioon neile midagi pakub ja kas
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sellel on tagamote. Tootajad jdlgivad ka seda, mida on neile lubatud ja mis tdide viiakse.
Organisatsioonid ei saa eeldada, et likskodik, millise toe pakkumine todtajale avaldab kohe
positiivset moju piihendumusele ja piisivusele. Et ehitada iiles tugev, pikk ja usaldusviirne
suhe, on vaja vahel ka lihtsalt midagi ilma tingimusteta teha. (Mignonac, Richebé 2013)

Vajadused on iga indiviidi jaoks mingil mééral erinevad. Pdhivajadused on kiill samad
— vajadus siilia, hingata, puhata jne, kuid nende saavutamise midir ja sisu voivad siiski
erineda. Oluline on see, millised on inimese hoiakud ja eelistused vastavas protsessis.
Viirtushinnangud ja hoiakud mééravad dra ka kdige muu inimest limbritseva tunnetamise,
nditeks t60 meeldivuse vOi vastumeelsuse tajumise. Seetdttu on vajalik lisaks iildistele
rahulolu mdjutavatele teguritele vaadelda ka seda, mil mééral iiks voi teine indiviid neid iildse
véadrtustab ja neile reageerib, mis omakorda viib vajaduseni uurida véirtuste ja hoiakute
kujunemist. Kdige enam mdjutavad neid kaasasiindinud isiksuslikud seadumused voi tildiselt
vottes isiksuseomadused, vihesemal miiral kujundab neid keskkond, milles inimene viibib.
(Saar 2013)

On vidga palju erinevaid tegureid, mis modjutavad voi aitavad mojutada tootajate
plisivust ja pikaajalist toosuhet. Iga ettevote peaks leidma enda jaoks sobivad tegurid,
olenevalt oma tdotajatest, véirtustest ja eesmadrkidest. Vidga oluline tdotaja piisivuse
tekkimiseks on tdotaja rahulolu t66ga, nende motivatsioon ja pithendumus. Ilma nimetatud
teguriteta, on véga raske voi lausa vdimatu hoida tdeliselt hdid, kvaliteetseid ja tulemuslikke

tootajaid.
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3. TOOTAJATE PUSIVUST MOJUTATAVAD TEGURID
EESTI TARBIJATEUHISTUTE KESKUHISTUS

3.1. Uuringu metodoloogia ja valimi Kkirjeldus

Kiesoleva t60 eesmdrgiks oli uurida tootajate piisivust mojutavaid tegureid,
analiiisida plisivust mdjutavaid tegureid Eesti Tarbijatetihistute Keskiihistus (ETK) ning teha
ettepanekuid todtajate pilisivuse parendamiseks. Labi viidud uuringu eesmirk oli aru saada,
kuidas tunnetavad tootajat ETK-d kui todandjat, uurida, kas todtajad on rahul ning mida saaks
paremini teha

Uuringu sihtgrupiks olid ETK kontoritdotajad, lao todtajad ning ETK Jaekaubanduse
tootajad. Autor ei soovinud votta sihtgrupiks kogu gruppi, sest personalijuhtimine ja ka
motivatsioonipakett on iihistutes erinev. Lisaks on iihistutest keeruline andmeid saada, seega
autor valis sihtgrupid, kus personalijuhtimine on korraldatud peakontorist. Valikus on kdik
kolm sihtgruppi, kuna info ainult ihe osa kohta ei ole organisatsiooni jaoks nii oluline.

Kvalitatiivse andmekogumismeetodina kasutati intervjuud e-maili teel ja dokumentide
analliisi. Kiisimused e-maili teel, mis on lisas number kolm, esitati ettevotte
personalidirektorile Kiilliki Koppelile, kiisimused seisnesid iildistes ettevotet puudutavates
asjades, personalipoliitikas ja kiisitakse motivatsioonipaketi kohta. Dokumentide analiiiisis
kasutati rahulolu uuringu tulemusi, uuring viidi 1dbi 2015.a. jaanuari kahel viimasel nédalal ja
autor to1 sellest uuringust néiteid tulemustest.

Kvantitatiivse andmekogumismeetodina kasutati ankeetkiisitlust, mille koostas ja viis
labi autor koostdds kolleegiga ja ametlikku statistikat ettevotte siseinformatsioonist ja
voimalusel ka viljast. Kiisimustik edastati todtajatele interneti teel, poe- ja laotdotajatel anti
voimalus téita kiisimustikku ka paberil. Autor analiilisis uuringu tulemusi, tegi kokkuvotteid
ja jooniseid MS Exceli andmetddtlusprogrammi abil. Vastavalt tulemustele tehti jareldused ja
ettepanekud, mis on ETK todtajate jaoks oluline ja mida ettevote saaks teha, et toGtajate

plisivust suurendada ja t66jou voolavust vihendada.
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Uuring kestis 24.03.2015 kuni 5.04.2015. Uuringu tulemustest on huvitatud ka
ettevote ise ja tulemused edastatakse ettevottele. Kédesoleva to6 autor pidi kiisitluse 14bi viima
koostods magistrandiga, kes tdotas ETK vanempersonalispetsialistina. Kolleeg soovib
dpetada TTU Sotsiaalteaduskonna magistridpingud, tema kirjutas t66d rahast,
motivatsioonist ja tdotajate hoiakutest seoses rahaga. Uhine kiisitluse libiviimine oli ETK
personalidirektori Kiilliki Koppeli soov, pdhjuseks oli see, et ei soovitud tddtajaid mitmete
kiisitlustega koormata. Sel pohjusel oli kiisitlus pikem ja mahukam, kui kdesoleva t66 autor
oleks soovinud. Kiisitlus tdies pikkuses on lisas number neli. Personalidirektor soovis
kiisitlusele lisada ka mOned oma kiisimused, nendeks kiisimusteks on lisas olevad kiisimused
numbritega 2.7 kuni 2.19. Kéesoleva t06 autor kasutab oma uuringus ja analiiiisimisel
kiisimusi numbritega 1.1. - 1.2; 2.1 — 2.6; 3.1. - 5.6 ning 5.9 kuni 5.11, mis on nimetatud lisas
margistatud tdrniga kiisimuse ees. Lisaks kasutatakse ka taustakiisimusi (v.a. dpingute ja
lapsepdlve rahalise seisu kiisimus) tdpsemaks analiilisimiseks. Uuringus olid valikvastustega
kiisimused, skaala kiisimused, kus vastaja pidi hindama olulisust voi ndustumist ning ka vabas
vormis vastustega kiisimusi. Vastajatel oli valikvastustega voimalus vastata ka ,.ei oska delda*
Vol ,.el tea®.

Kisitlust sai tdita intranetis ning poodide ja ladude jaoks organiseeriti liksustesse
kohapeale postkastid ja prinditi paberankeete. Samuti oli juhtidel vdoimalus ise paberankeet
alla laadida vastavalt lehekiiljelt, kui paberankeedid oleks otsa saanud. Nédal enne kiisitluse
algust saadeti ETK iildmeililistile eelinformeeriv teade eesolevast kiisitlusest, teade on vélja
toodud lisas number viis. Kiisitluse alguse pédeval saadeti vélja teade, mis kutsus inimesi
kiisitlusele vastama ja kirjeldas kiisitluse olulisust, nimetatud teade on lisas number kuus ja
viimane teade (lisas number seitse) saadeti 3 pdeva enne kiisitluse 10ppu (2.aprillil 2015), kus
kutsuti viimast korda inimesi vastama ja mainiti olulisemad asjaolud, mida teadma peab.
Poodide ja ladude ruumidesse ja infotahvlitele pandi samuti informeeriv silt kiisitlusest, see
on lisas number kaheksa. See oli kohapealne meeldetuletav vdimalus tootajatele, kellel ei ole
toomeili ja ei padse iildlisti kirjadele ligi. Uuringu ldbiviijad (kdesoleva t66 autor ja ETK
vanempersonalispetsialist) rddkisid ndost-ndkku voi telefonis ka poodide juhatajatega ning
laojuhatajatega, rohutades veelkord vastuste olulisust ja seda, et juhid informeeriksid oma
tootajad ja aitaksid tagada maksimaalse arvu vastuseid.

1.04.2015 seisuga todtas kéesoleva t66 sihtgruppide arvestuses ETK-s umbes 733

toOtajat, uuringus osales sobilike vastuseid 152. See teeb umbkaudseks uuringus osalemise
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médraks 20,7%. 733-st todtajast todtab ETK Jaekaubanduse poodides umbes 264 tdotajat,
kolmes laos kokku 331 tdotajat ning kontoris 128 todtajat. 152-st inimesest, kes uuringus
osalesid oli mehi 38 (25%), naisi 110 (72,37%) ja need, kes oma sugu ei delnud oli 4tk
(2,63%). Kui kirjeldada eraldi iiksuste kaupa, siis laost osales uuringus 54 inimest (35,53%
vastanutest), millest 25 olid mehed, 28 naised ja 1 ei vastanud soo kohta. Kokku laos
toOtavatest inimestest oli uuringus osalemise madr 16,32%. Poodidest osales uuringus 70
inimest (46,05% vastanutest), millest mehi oli 8, naisi 61 ja 1 ei vastanud soo kohta. Kokku
poodides tddtavatest inimestest oli uuringus osalemise mddr ~25,55%. Kontorist osales
uuringus 24 inimest (15,79% vastanutest), meestest vastas 4 isikut ja naistest 20. Nende
ainuke vOimalus vastata oli intranetis, eraldi paberankeedi tditmise vOimalust
kontoritdotajatele ei antud, kuna kdigil on ligipdds arvutile. Kdikidest kontoris tddtavatest
inimestest oli uuringus osalemise mdir 18,75%. Joonisel viis on vastanute osakaal liksuste

kaupa. Vastajaid, kes ankeedile oma iiksust kirja ei pannud oli neli (2,63%).

mLadu
Poed
u Kontor

B Vastamata

Joonis 5. Uuringus osalenud inimeste arv liksuste kaupa

Vastajatelt kiisiti ka ametinimetusi, valikutes oli juht poes, juht laos, juht kontoris,
assisteeriv ametikoht kontoris, spetsialist kontoris, abitd6line, teenindaja, laotodtaja, valikus
oli vdimalus panna ka ,,muu ja siis kirjutada, mis ametikoht, aga seda voimalust ei kasutatud,
vaid jdeti pigem vastamata, antud kiisimusele jattis vastamata 13 inimest. Joonisel kuus on
ndidatud ametikohtade jagunemine vastanute seast. Nimetatud joonisel on erinevate liksuste
juhid kokku pandud, sest autor leidis, et nende eraldi véljatoomine joonisel ei annaks todle

lisavaartust.

41



M juhid
teenindajad
i laot6otaja

M assisteeriv ametikoht

32,24% s
m spetsialist

M vastamata

Joonis 6. Ametialade jagunemine vastajate seas (protsentides)

Koiki sihtgruppe kokku arvestades oli kdige rohkem vastajaid vanuses 26-44 aastat
(kokku 51,97%) ja kdige vihem kuni 20-aastaseid ning iile 65-aastaseid. Joonisel kaheksa on
ndha, kuidas jagunesid vastajad iliksuste l1doikes vanuse jirgi. Arvestatud on protsentuaalset
médra vastavast liksusest vastanutest ehk laotdotajaid vastas 54 ja toodud protsendid on
osamadr sellest 54-st, kontoris osamiir 24-st ja poodides osamiér 70-st. Joonisele ei ole

kantud vastanuid, kes ei olnud oma iiksust ja/vdi vanust méirkinud.
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25,00%
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Joonis 7. Vastanute vanuseline jaotus kokku (protsentides)

45,00%

41,67%  41,67%

40,00%

35,00%

30,00%

25,00%

20,00%

20,00%

18,57%

15,00%

10,00%

5,00% 1

0,00% -

kuni 20.a

20-25.a

26-30.a  30-44.a

45-55.a

55-65.a.

Ule 65.a

M ladu
poed

m kontor

Joonis 8. Vastanute vanuseline jaotus iiksuste jargi (protsentuaalne miidr samast iiksusest

vastanutest)

Lébi viidud uuringus kiisiti inimestelt ka nende staazi ETK-s. Joonisel 9 on staaz

koikide vastanute vahel kokku (protsentides) ja ka iiksuste kaupa vastavast iiksustest

osalemise médira jargi. Kui arvestada kdiki kiisitluses osalenuid, siis kdige levinum staaz on 1

kuni 2 aastat ja 3 kuni 5 aastat, mis on vastavalt 40 (26,32%) ja 51 (33,55%) vastanut.

Joonisel 9 on vordluseks toodud ka iiksuste tootajate staaz eraldi, protsent antud iiksustest

vastanute jirgi. Laotdotajate staaz on iildjoontes kdrgem kui mujal ning kdikides iliksustes on

koige rohkem vastanutel staazi la kuni 5 aastat. Koige korgema staaziga, iile 20-aasta, on

rohkem t66tajaid ladudes ja kontoris, poetdotajatel on kdrgemat staazi vihem. Viikse staaziga

(kuni 1a) on laoté6tajaid vihem, kui kontori- ja poetdotajaid.
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Joonis 9. Vastanute staaz iiksuste kohta ja kokku (protsentides)

Et tipsemalt aru saada tOotajate piisivust mdjutavatest teguritest uuriti ka tootajate
palgataset ja haridust. Piisivust mdjutavad tegurid sdltuvad suurel médral ka sellest, kui palju
inimesed tootasu saavad ja milline on nende haridustase, sest iildjuhul erinevate
haridustasemeta inimesed tunnetavad asju erinevalt. Kontoritodtajate seas ei esinenud iihtegi
pohiharidusega inimest ja laotdotajate seas ei olnud magistritaseme haridusega inimesi.
Kontoris to6tab kdige rohkem bakalaureuse kraadiga voi rakenduskorgharidusega inimesi (13
inimest), laost on sama tasemega vastajaid 5, poodides 6 isikut, millest mdlemal juhul, nii
poes kui ka laos, oli 3 isikut juhirollis. Poodides to6tab kdige rohkem kutseharidusega inimesi
(26tk), millele jiargnevad kohe iildkeskharidusega tootajad (24tk). Laotddtajate seas oli
iildkeskharidus kdige populaarsem valik. Pohiharidus oli lao- ja poetddtajate seas mdlemal
juhul populaarsuselt kolmas wvalik. Koik tiksused kokku arvestades oli kdige rohkem
keskharidusega inimesi, jargnesid kutseharidusega inimesed, kolmandana bakalaureuse
kraadiga vOi rakenduskorgharidusega vastanud, siis pdhiharidusega ning magistrikraadiga

inimesi oli vastajate seas koige vihem.
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3.2. Uuringu tulemused

Tootajatelt kiisiti lildiseid arvamusi toost, tasust ja motivatsioonipaketist. Esimese
véitega (rahulolu kéttesaadava to6tasuga) olid ndus ja pigem ndus 34,21% vastanutest ehk 52
isikut, ei ole ndus ja pigem ei ole ndus vastas 62,5% ehk 95 inimest. Laotodtajad olid oma
tootasuga rohkem rahul (37,04% vastanud laotodtajatest), kui poetodtajad (28,57% vastanud
poetdotajatest). Protsentuaalselt kdige rohkem olid oma to6tasuga rahul kontoritddtajad, kus
ndus vOi pigem ndus vastas 37,5% vastanutest. Kdige vihem rahul olid oma té6tasuga aga
poetdotajad, kus vastavast iiksusest pigem ei ole ndus vdi ei ndustu iildse vastanuid oli
67,14%, jérgnesid vastanud kontoritodtajad, kus ei olnud rahul 62,50% vastanud
kontoritdotajatest. Laotddtajaid, kes oma todtasuga ei olnud rahul, oli 59,26% vastanud laos
tootavatest inimestest. Sellele kiisimusele vastamata jdttis 2 inimest.

Kui kirjeldada iildist vastanute palgataset, siis joonisel 10 on kdikide vastajate
palgatasemed. Sellel joonisel ei ole tulemused eristatud iiksuste kaupa, vaid kdik vastajad
kokku. Kiisiti kéttesaadavat (neto) todtasu. Mitte kellelgi ei olnud suurem tddtasu kui 1599€
ja ainult iiks inimene markis oma todtasuks 1400-1599€, isiku ametikohaks oli juht laos.

Kdige rohkem vastajaid oli palgatasemega 500-599€, jargnes tootasu vahemikus 400-499€.

kuni 399€

W 400€ - 499€
500€ - 599€

M 600€ - 699€

m 700€ - 799€

m 800€ - 899€
900€ - 999€

m 1000€ - 1199€

m 1200€ - 1399€

M 1400¢€ - 1599€

vastamata

Joonis 10. Palgatasemed ETK-s, neto (vastajate arv)

45



Vastavalt liksusele on palgatasemed joonisel 11. Vastanud poes tdotavatest isikutest,
mitte kellegi palk ei ole suurem kui 1199€, rohkem kui 699 eurot saavad ainult 4 inimest.
Kuus poes tootavat inimest mérkis oma todtasuks 600-699€. 21 inimest vastas, et nende
palgatase on 500-599€. Kauplustest vastanutest oli kdige rohkem inimesi palgatasemega 400-
499¢€, 31 inimest (44,29%) ja koik isikud olid mérkinud ametiks teenindaja vdi jatnud ameti
vastamata. Laotootajate kdige populaarsem palgataseme vastus oli 500-599€. Jargnes vastus
700-799€. Tihedalt kannul olid variandid 800-899€ ja 900-999€, kus molemale variandile
vastati vordne arv kordi. Viiel korral (9,26%) valisid laotd6tajad variante 600-699€ ja 1000-
1199€. Uks inimene laost valis variandi 1200-1399€ ja 1400 kuni 1599€, mdlemal juhul oli
tegemist juhtidega laos. Kokku vastaski laost ainult 5 juhti, kolmel iilejddnul oli
palgatasemeks valitud 1000-1199€, 700-799€ ja 900-999.

Kontoritdotajate kdige populaarsem vastus oli 900 kuni 999€, jirgnes valik 700-799¢€.
Ainult iiks inimene valis kuni 399€ ja vastavalt vastanu vastustele saab oelda, et see oli
osalise ajaga tootav pensiondr. Valikuid 400-499€, 500-599€ ja 600-699€ kontoritdotajate
seast ei valitud. Juhte kontoris vastanute seas oli neli, kus kolmel oli mérgitud té6tasuks 900-

999€ ja iihel 1200-1399€.

35
31
30
25
21
20
Poed
15 H Ladu
m Kontor

10

15
3 9
7 7 7
65 5
5 3 )
0__L| ll T T T T T |‘| -_|

kuni  400€- 500€- 600€- 700€- 800€- 900€- 1000€ - 1200€ - 1400€ -
399€ 499€ 599€ 699€ 799€ 899€ 999€ 1199€ 1399€ 1599€

Joonis 11. Vastajate palgatase liksuste kaupa, neto (vastajate arv)
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Kiisimusele, kus kiisiti, kas to6tasu vastab panusele, mis vastaja t60 tegemiseks annab,
siis ndus ja pigem ndus oli 49 inimest ehk 32,24% vastanutest ja sellega pigem ei olnud ndus
vOi ei ndustunud iildse 93 inimest ehk 61,18%, vastata ei osanud kuus inimest ehk 3,95%,
vastamata jdttis neli inimest. Jaanuari rahulolu uuringus vastas ligi 52% inimestest, et nende
tootasu ei vasta nende panusele ja peaaegu sama protsent leidis, et nende tdodtasu ei ole
konkurentsivoimeline. Kéesoleva todga seotud uuringus selgus, et laotootajaid, kes olid
véitega ndus voi pigem ndus oli 19 tiikkki, mis moodustas samast iiksusest vastanute seast
35,19%, enamik vastas pigem ndus ja ainult neli tiikki, et ndus. Poetdotajatest olid antud
véitega ndus vOi pigem ndus 18 isikut (25,71%), kus samuti vastati rohkem pigem ndus (13-1
korral). Kontorist oli vditega ndus voi pigem ndus 8 inimest (33,33%), kus pigem ndus vastati
kuuel korral. Kontorist ei olnud viitega ndus voi pigem ei oldud ndus 16-1 korral (66,67%) ja
modlemad eitavad véited jagunesid tépselt. Poetdotajatest valisid eitavaid véiteid 45 isikut, mis
moodustas samast liksusest vastanutest 64,29% ja 32 laotdotajat (59,26%) samuti viitega ei
ndustunud, kusjuures mdlemat véidet valiti vordselt, 16-1 korral.

Jargmiste vdidetena kiisiti, kas tootajad on rahul saadava motivatsioonipaketiga ning
kas saadaval motivatsioonipaketil on nende jaoks oluline vdértus. Jaanuari rahulolu uuringus
oli ligi 90% rahul saadavate meelespidamiste ja soodustusega. Kéesolevas uuringus olid
saadava motivatsioonipaketiga rahul v3i pigem rahul 84 vastajat, mis moodustab vastanutest
55,26%. Viitega ei olnud ndus vdi pigem ei olnud ndus 50 vastajat ehk 32,89% vastanutest.
Vastata ei osanud 13 inimest (8,55%) ning vastamata jittis viis inimest. Uksuste jirgi
ndustusid laotdotajad viitega 32-1 korral (59,26% vastanud laotddtajatest), rohkem inimesi
(26) vastas pigem ndus ja ainult 6 laoliksuses tootajat oli tdiesti rahul saadava
motivatsioonipaketiga. Poetddtajatest ndustus voi pigem ndustus viitega 35 inimest ehk
tapselt 50% vastanud poetdotajat. Jéllegi pigem ndus vastati rohkem, 23-1 korral
Kontoritdotajad valisid ndustuvaid variante 14-1 korral (58,33%), millest 11 valis pigem ndus.
Uksustes jagunes mitte ndustuvate valikute valimine iisna sarnaselt (protsentuaalselt).
Laotdotajad ei olnud voi pigem ei olnud ndus 18-1 korral (33,33%), kontori tootajad kaheksal
korral (33,33%) ning 24 poetddtajat valisid eitavaid variante (3,29%). Nii kontoris todtajad
kui ka poetdotajad valisid rohkem pigem ei ole ndus varianti, vastavalt kuuel ja 16-1 korral,
samas kui laotootajad valisid rohkem, et iildse ei ole ndus (kaheksal korral).

Viitele ,saadaval motivatsioonipaketil on minu jaoks oluline védrtus® vastasid

ndustuvalt voi pigem ndustuvalt 80 inimest (52,63% vastanutest), ei olnud vdi pigem ei olnud
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ndus 47 isikut ehk 30,92% vastanutest, 19 inimest (12,5%) ei osanud vastata ja kuus jétsid
vastamata, koik vastamata jitjad olid kauplustest. 27 (50%) laotodtajat valisid ndustuvad
viited, sellest 19 pigem ndustusid. 13 kontoritdodtajat (54,17%) ja 37 poetdotajat (52,86%)
noustusid voi pigem ndustusid samuti, mdlemal juhul valiti rohkem ,,pigem ndus®. Viitega ei
ndustunud voi pigem ei ndustunud 22 laotdotajat (40,74% laotiksusest vastanutest), 8
kontoritdotajat (33,33%) ja 17 poetdotajat (24,29%). Kodikides iiksustes valiti rohkem pigem
ei ole ndus varianti.

Uuriti tootajate teadlikkust motivatsioonipaketi vOimalustest ja erinevate tegurite
olulisust. Kdige rohkem olid to6tajad teadlikud sellest, et ETK kingib todtajatele siinnipdeva
puhul kingituse ja korraldab uue aasta pidu, mdlemat véimalust teadis 148 vastajat (97,37%).
Nendele jargnes teadlikkus sellest, et ETK korraldab too6tajatele ka suvepdevasid, seda teadis
147 vastajat (96,71%). Neljandana valiti kdige rohkem staazipuhkust, 140 vastajat ehk
92,11% valis seda varianti. ,,Tunnusta kolleegi® voistlust teadis 136 vastajat (89,47%),
voimalust saada kuutasuta Sadstukaart Pluss (edaspidi SK+) teadis 135 vastajat (88,82%), 133
inimest (87,5%) on kuulnud, et ETK teeb koostood MTU Spordiseltsiga ja vdimaldab
toOtajate sportimist tasuta vOi parematel tingimustel, vastlakuklitest vastlapdeval teadis 132
inimest ehk (86,84%). Sellest, et tootajad saavad ka tasuta Sdéstukaardi teadis 130 inimest
(85,53%), mis on ainult natuke vihem kui teadlikkus kuutasuta Saistukaart Plussist. 117
inimest (76,97%) on teadlikud sellest, et logistika, Maksikd0gi ja poetdotajatel on vdoimalus
SK+-ga saada koik kaubad -10% soodsamalt. 75% vastanutest ehk 114 todtajat olid teadlikud
sellest, et nende lapsed vanuses 2-15a saavad ETK-It joulude puhul kommipakid ja 110
(72,37%) vastajat teadsid, et tootajad saavad mandariine jouluajal. Soovituspreemiast oli
kuulnud 106 inimest (69,74%) ja 103 (67,76%) olid teadlikud, et ETK korraldab oma grupis
parima teenindaja valimist. Ldhedase inimese kaotuse toetusest teadsid 99 inimest (65,13%),
toojuubeli preemiast 82 (53,95%) ja vastutulekutest to6graafiku koostamisel 81 inimest ehk
53,29%), sellele jiargnes kohe 80-ne vastusega (52,63%) prillide maksumuse osaline
hiivitamine. Nimetatud voimalustest teadsid erineva staazi ja vanusega inimesed, seega kui
motivatsioonitegur on modeldud pikema staaziga vOi vanematele inimestele voi teatud
sihtgrupile, siis tegelikult teavad erinevatest voimalustest ka toGtajad, kes ise pole veel saanud
voi pole tekkinud digust teatud hiivitisele voi preemiale.

Lapse siinnitoetusest olid teadlikud 76 tootajat (50%) ja vOimalusest saada

l.septembril tasustatud vaba pédev, kui laps ldheb esimesse klassi, teadsid 70 vastajat
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(46,05%). Perede ja lastega inimestele modeldud motivatsiooniteguritest on veel kontori
lastetoa vOimalus, aga sellest vOoimalusest teadsid ainult 32 inimest (21,05%). Valikutes oli
kolm {ihisiiritust vilja toodud eraldi (suvepédevad, uue aasta pidu ja vdimalus meeskonna
iirituseks), uue aasta pidu ja suvepidevad olid vdga populaarsed vastused, aga meeskonna
irituse voimalusest olid teadlikud 47 inimest (30,92%). Sellest, et teatud ametikohtadel
hiivitatakse telefonikulud oli kuulnud 45 vastajat (29,61%), kuigi neid kulusid hiivitatakse
peamiselt kontoritdotajatel, poe ja lao juhtidel. Nii isikliku sdiduauto kasutamise hiivitisest
kui ka paindliku todaja voimalusest olid kuulnud 43 inimest, mis moodustab 28,29%
vastanutest. Korghariduse omandamise preemiast teadsid 34 vastajat (22,37%), isiklikest
parkimiskohtadest juhtidel oli kuulnud 31 isikut (20,39%) ning {iihisautode kasutamise
voimalusest ametisditude jaoks teadsid 30 vastajat (19,74%). Viimased kolm, millest teati
kdige vdhem, on vanaduspensionile jdédmise toetus, mida teadsid 29 inimest (19,08%),
kusjuures vastajate seas oli nii noori kui vanu. Kontori juures asuvatest terviseradade
kasutamise ning lauajalgpalli mdngimise vdimalusest teadsid 24 inimest (15,79%) ja tuleb
maérkida, et kuigi need voimalused on kontoritdotajatel, teadsid sellest ka teised todtajad.
Motivatsioonipaketi ~ olulisust ~ uuriti ~ maatrikstabeliga  viiesel  skaalal,
motivatsioonitegureid, mille vahel sai valida oli 31, vastaja pidi mdrkima nende olulisuse.
Voimalus oli valida ka variant muu, kuhu sai ise vastuse kirjutada ja samuti olulisuse
mérkida. Kuna kiisitud motivatsioonitegureid oli palju, siis autor pani vastajate vastused iga
motivatsioonipaketi kohta joonisele ja kdik vastused on lisas number iiheksa, kus saab tipselt
ndha, kuidas vastajad tunnetavad olulisust. Autor kirjeldab kiesolevas 1digus tulemusi
kokkuvdtvalt, kus oluline ja pigem oluline on kokku vdetud ning ei ole oluline ja pigem ei ole
oluline on samuti kokku liidetud. Kdige rohkem oluliseks peeti staazipuhkust, kus 146 inimest
mérkisid selle oluliseks voi pigem oluliseks, kokku moodustab see 96,05%. Jargmisena peeti
oluliseks ldhedase inimese kaotuse toetust — 143 vastajat ehk 94,08%. Olulisuselt kolmandale
kohale wvaliti prillide maksumuse osaline hiivitamine, kus oluline oli see 133-le inimesele
(87,5%). Esikiimnesse mahtusid ka kingitus todtaja siinnipdeval (129 vastajat; 84,87%),
vastutulekud to6graafikute suhtes ja tasuta Séddstukaart, molemat valiti oluliseks 128 korda,
mis moodustab 84,21% vastanutest. Logistika, Maksikd0gi ja kaupluse todtajate allahindlus -
10% Saistukaart Plussiga oli oluline 127-le inimesele (83,55%), 126 inimest valisid oluliseks
ka toojuubeli preemia ja kuutasuta SK+ (82,89%, kiimnendana oli oluline ,,Tunnusta

kolleegi“ ehk parimate valimine, selle valis oluliseks 125 tdotajat ehk 82,24%. Jouludel

49



kommipakkide kinkimist lastele pidas oluliseks 123 inimest (80,92%) ja 121 inimest
(79,61%) mirkisid oluliseks lapse siinnitoetuse ja ka MTU Spordiseltsiga koostdo.
Uhisiiritusi peeti ka {isna oluliseks, kuid jillegi ilmnes, et meeskonna iiritust peetakse vihem
oluliseks kui suvepidevasid ja uue aasta pidu. Uhisiiritustest kdige olulisemaks peetakse
suvepdevi, nii arvab 120 inimest (78,95%), uue aasta pidu on oluline 117 inimese jaoks (76,
97%) ning meeskonna iiritust pidas oluliseks 93 inimest (61,18%). Tasustatud vaba pdev
1.septembril oli oluline 118-le vastajale (77,63%), vanaduspensionile jidmise toetuse valis
oluliseks 115 isikut (75,66%), soovituspreemia oli oluline 114 inimesele (75%), ETK Parima
teenindaja valimine 108-le (71,05%). Vastlakuklid vastlapdeval on olulisemad kui
mandariinid jouluajal, neid pidas oluliseks vastavalt 100 (65,79%) ja 95 inimest (62,5%).
Paindlik todaeg oli oluline 98 (64,47%) vastaja jaoks ning korghariduse omandamise preemia
91-le (59,87%). Isikliku sdiduauto kasutamise hiivitamist pidas oluliseks 90 vastajat (59,21%)
ja telefonikulude hiivitamist 78 (51,32%).  Viis kdige vdhem oluliseks nimetatud
motivatsioonitegurit olid {ihisautode kasutamise vOimalus (73 wvastajat; 48,03%), lastetoa
olemasolu kontoris (60; 39,47%), terviseradade kasutamine (46; 30,26%), isiklikud
parkimiskohad juhtidel (39; 25,66%) ja viimaks lauajalgpall kontoris, mida pidas oluliseks
ainult 19 vastajat, mis moodustas 12,5% vastanutest, kusjuures oluliseks valisid seda ka poe-
ja laotodtajad.

Kuna viga paljud vastajad kirjutasid mitmetele motivatsiooniteguritele vastuseks
,oluline®, siis paluti neil jérjestada motivatsioonipaketi nende jaoks kolm kdige olulisemat
pingereana. Kuna see oli vabas vormis vastamise kiisimus, siis palju jédeti sellel kiisimusele
vastamata. Todaja paindlikkus ja erigraafikud olid kdige olulisemad 24-le inimesele
(15,79%), kohe sageduselt teisena nimetati staazipuhkust, selle valisid 23 vastajat ehk 15,13%
vastanutest, sageduselt kolmandana nimetati allahindlus -10% Séaistukaart Plussiga, see oli
olulisuselt esimene 16-1 tootajal (10,53%). Pingereas teisena valiti kodige rohkem
staazipuhkust (25 inimest), teisena valiti teiseks SK+ allahindlus -10% (19-1 korral) ja
sageduselt kolmandana valiti pingereas teiseks MTU Spordiseltsiga koostdd (13 vastajat).
Olulisuselt kolmandana toodi pingereas kdige rohkem vélja {ihisiiritused (20 inimest), t06aja
paindlikkus 18 inimest, allahindlus -10% 16 vastajat.

Vabas vormis vastusena oli kiisitluses osalejatel vdimalus kirjutada, et kui nende jaoks
on midagi olulist, mis motivatsioonipaketist puudu on, siis mis see on. Antud vdimalust

kasutas 45 inimest, kusjuures moned vastused olid ebareaalsed, nditeks iiks kirjutas sinna
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100 000 eurot ja Ferrari. Vdga palju mainiti, et voiks olla rohkem rahalisi toetusi, nditeks
stinnipdeval voiks kingituse asemel olla ka rahaline preemia, t66juubeli preemia vdiks olla
suurem summa, kui muidu on staazipuhkus, siis pakuti, et vdiks olla ka palgalisa, mis tduseb
olenevalt staazist, joulude ajal rahaline preemia, kui peab asendama teist inimest vdiks olla ka
selle tottu palgalisa. Kirjutati ka, et vaja oleks lisatasu teenimise vdimalust, et {iletunnid
peaksid olema tasustatud eraldi, kuna summeeriva tddaja arvestusega ei saa nad kunagi
iiletunnitasu. Mitu inimest tegi ettepaneku, et 1duna vdiks olla tasuta voi seda voiks kuidagi
hiivitada kasvdi osaliselt. Viis inimest kirjutas, et tddandja poolt voiks olla tdotajatele
massaaz, kasvoi 15 minutit. Mainiti veel hambaravi hiivitist, kingitust joulude ajal. Moned
kontoritootajad soovisid, et SK+ -10% allahindlus voiks kehtida ka kontoritddtajatele ja
nditeks 3 Assaku laotdotajat toid vilja, et neil seal ei ole lastetuba voi lauajalgpalli, aga vdiks
olla. Inimesed mainisid ka, et nendel ei toimu meeskonnaiiritust, aga tegelikult on autorile
teada, et nii poodidel kui ka laotoGtajatel on vdimalus korraldada meeskonnaiiritus, seega voib
eeldada, et seda ei soovi korraldada juhid.

Tootajatelt kiisiti kas nad on rahul oma tddandjaga, kiisimus oli valikvastustega.
Kiisimusele vastasid kdik vastajad, kuigi neljal nendest ei olnud mérgitud iiksust. Joonisel 12
on vilja toodud vastuste jagunemine kokku koikide vastajate vahel ja ka vastavast liksusest
vastanute osakaal. Enamik inimesi on todandjaga rahul, vdga vidhesed vastasid eitavaid
vastuseid. Protsentuaalselt vastasid kontoritddtajad jah ja pigem jah vastuseid kdige rohkem ja
on kdige rahulolevamad, poetddtajad vastasid jah vastuseid rohkem kui teised, aga pigem jah

vihem. Laotdo6tajad on rohkem pigem rahul voi enam-védhem rahul.
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Joonis 12. Rahulolu té6andjaga kokku ja liksuste kaupa (protsentides)

Tootajatelt kiisiti ka seda, kui oluliseks nad end ettevottes peavad ja soovi korral sai
vabas vormis pohjendada oma arvamust. Kdikidest vastajatest 44 inimest (28,95%) tundsid, et
nad on olulised, iliksuste kaupa olid tulemused sellised, et laotdotajatest 7 pidasid end
oluliseks (12,96%), kontorist 10 inimest (41,67%) ja poetdotajatest 24 (34,29%). Keskmiselt
oluliseks pidas end 81 tootajat (53,29%) koikidest vastanutest, nendest laotdotajaid 35
(64,81% laotliksusest vastanutest), kontorist 13 (54,17%) ja poetdotajatest 33 inimest
(47,14%). Ennast iildse mitte oluliseks tootajaks pidas 8 inimest (5,26%), millest laotdo6tajaid
oli 5, kontorist 1 ja poodidest 2 vastajat. Vastata ei osanud kokku 19 inimest (12,5%).
Inimesed arvasid, et nad pole ndinud, et olulisi td6tajaid oleks kinni hoitud ning t66tajaid on
lihtne vahetada. Need, kes arvasid, et nad ei ole olulised tdid pdhjusteks, et t66d saab
automatiseerida, neid ei tunnustata ja kuna nende ametikoht on lihttdoline. Need, kes pidasid
end keskmiselt olulisteks tdid kdige rohkem pdhjenduseks seda, et iga inimene on mingil
médral oluline, aga asendamatuid ei ole ja et tehakse oma t66d normaalselt. Need, kes pidasid
end oluliseks tdid mitmel korral pdhjuseks oma kohusetundlikkuse, tookuse ja selle, et
nendest soltub ettevotte kdive ja tulemus. Jaanuaris toimunud rahulolu uuringus kiisiti, kas
toOtaja tunneb, et tema arvamus on oluline ja seal vastas umbes 63%, et nad tunnevad enda

arvamuse olulisust.
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Edasi kiisiti selle kohta, kas todtaja tunneb, et todandja hoolib temast ja vabas vormis
sai kirjeldada, milles see viljendub. Antud valikvastusega kiisimusele jdtsid vastamata 4
inimest. Vastajaid, kes arvasid, et td6andja ei hooli neist oli 15 (9,87%), millest laotdotajaid
oli 9 (16,67% laoiiksusest vastanutest), kontorist 2 inimest (8,33%) ja poodidest 4 inimest
(5,71%). Jah vastuse valis kokku 59 inimest (38,82%), ladudest vastas nii 14 isikut (25,93%),
poodidest 31 (44,29%) ja kontorist 13 inimest (54,17%). Vastus ,monikord“ oli
iildarvestuses, ladudes ja poodides todtavate inimeste seas kdige populaarsem vastus. Kokku
vastas nii 74 inimest (48,68%), millest kontoritodtajaid oli 9 (37,5%), poetdodtajaid 32
(45,71%) ning ladudes todtavaid inimesi 31 (57,41%). 56 inimest avaldasid vabas vormis ka
avamust, miks nad nii arvavad. Inimesed, kes olid vastanud ei, tdid pdohjuseks selle, et nendel
pole oma murede ja rdomudega kellegi poole pdorduda, palga tottu ja selle, et tdotajaid
kasutatakse dra ning palgamaksmisel on vead sees. Need, kes olid vastanud jah, pdhjendasid
seda sellega, et tootajatesse suhtutakse histi, ollakse modistvad, kuulatakse, tuntakse huvi,
motivatsioonipakett on hea, on head todtingimused ja tookaitsevahendid, arvestatakse
toograafikul toGtaja soove ning pakutakse abi. Need, kes vastasid ,,monikord®, toid pdohjusteks
nditeks see, et viiksemaid tegelasi ei panda eriti téhele, see, kas tdoandja hoolib, sdltub viga
palju juhtidest ja need vahetuvad. Veel 6eldi, et alati ei seletata kdike, ei kuulata inimest é&ra,
kiitust ja tunnustust vdiks rohkem olla.

Tootajatelt kiisiti, kas nad tunnevad, et neile rdégiti todle tulles ausalt t66 keskkonnast,
tingimustest, lilesannetest ja muust. Vastamata jieti viie inimese poolt ja oma iiksuseid ei
pannud kirja 3 inimest. Jéllegi sai avaldada vabas vormis, et millised olid erinevused
radgitust. Jah ja pigem jah vastati 107-1 korral (70,39%), kus jah vastuseid oli 43 ja pigem jah
64. Lao liksusest oli jah ja pigem jah vastuseid 33 (61,11%), poodidest 55 vastust (78,57%) ja
kontorist 16 (66,67%). 17 inimest (11,18%) valis variandi ,,enam-vihem®, lao- ja
kontoritdotajad valisid seda varianti viiel korral ning kaupluse too6tajad seitsmel korral. Ei ja
pigem ei vastuseid valiti 23-1 korral (15,13%), kus ei vastuseid oli 5 ja pigem ei 18. Neid
negatiivseid vastuseid valiti kdige rohkem lao iiksuses t0Otavate inimeste seas, nimelt 14
inimest, kes moodustasid vastanud laoiiksuse todtajatest 25,93%. Kontorist valiti eitavaid
vastuseid kolmel korral (12,5%) ja kauplustes todtajad kuuel korral (8,57%). Oma valikut
pohjendasid 21 inimest. Need, kes vastasid eitavaid vastuseid tdid pdohjenduseks selle, et
nditeks otsitakse saalitdotajat, aga pannakse todle ikkagi kassase, erinevaid arenguvdimalusi

on vihem, kui vestlusel raégiti, palk ja lisatasud ei vasta lubatule. Need, kes vastasid jah v3i
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pigem jah, toid pdohjenduseks, et palk on alati digel ajal kohal ja todokoormuse kohta ei
valetatud. Mitu inimest titlesid, et nad ei méleta, mis erines, sest see oli ammu.

Kiisimusele, miks nad tootavad ETK-s oli vastustes erinev valik vastuseid. Joonisel 13
on vilja toodud koik vastused, mis anti, protsentuaalselt. Kdige populaarsem pdhjus, miks
tootatakse ETK-s on toredad todkaaslased, tdoandja stabiilsus ja populaarsuselt kolmas valik
oli ,,ma armastan seda ametit, millega tegelen“. Teistest populaarsemad valikud olid ka hea
juht, hea tookeskkond, mugavad to6tingimused ja —korraldus, té6andja maine ja tihisiiritused.
Jaanuaris toimunud rahulolu uuringus oli ligi 82% vastanutest ndus, et ettevottel on hea

maine.
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Joonis 13. Vastajate ETK-s to6tamise pdhjused (protsentides)

Tootajatelt kiisiti, kas neile oldi toeks, kui nad alles uuele to6le tulid ning kui ei oldud,
siis kelle tuge nad kdige rohkem ootasid ning kui oldi toeks, siis kes oli toeks. 127 inimest
(83,55% vastanutest) iitlesid, et neile oldi toeks, kui nad t66le asusid ja kdige rohkem olid
toeks kolleegid (87 vastust) ja jirgnes otsene juht (34), tugiisikuid nimetati neljal korral ja
personalitodtajat kuuel korral, moned markisid vastusesse ka mitu isikut. 20 inimest vastas, et
neile ei olnu keegi toeks, aga kodige rohkem oodati tuge kolleegidelt ja otseselt juhilt. 5

inimest jétsid antud kiisimusele vastamata.
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Kiisimusele ,kas sulle meeldib sinu t66?* vastates valiti kdige rohkem meeldib viga
voi pigem meeldib. Kdikide vastajate arvamust arvestades meeldis tema t66 viga 47-le
inimesele (30,92%), pigem meeldis valis 81 vastajat (53,29%), 20-le (13,16%) inimesele
meeldis nende t66 enam-vihem. Ainult iihele inimesele pigem ei meeldinud, see vastaja oli
kauplusest ning iildse ei meeldinud kahele inimesele, millest iiks oli kontorist ja teine laost.
Jaanuaris toimunud rahulolu uuringus meeldis nende t60 ja tahtis seda teha umbes 81%
vastanutest. Laos tooOtavatest inimestest valisid 13 isikut (24,07% koikidest laotiksusest
vastajatest), et neile meeldib nende t66 védga, kontorist valis sama valikut 11 inimest (45,83%)
ning kauplustest 21 (30%). Pigem meeldib valisid laos tdotajad 30-1 korral (55,56%),
kontoritddtajad 12 korda (50%) ja kauplustest valiti seda varianti 38 korda (54,29%). Uheksa
tootajat laost (16,67%) tundsid, et nendele nende t66 meeldib enam-vihem, kontori omadest
seda wvalikut ei valitudki ja kauplustest wvaliti vastavat varianti 10 korda (14,29%).
Pdhjendustes toodi tdokoormuse liigne suurus/viiksus, tootasu suurus, mitmed poetddtajad
kirjutasid, et kdik oleneb klientidest. Ei oldud rahul t66ajaga (kell 7 hommikul), mitu inimest
iitlesid, et tdokohustusi on juurde tulnud, aga palka pole tdstetud. Need, kes olid valinud
meeldib véga, tdid pohjuseks selle, et neile meeldib klientidega suhelda, nende t66 on
mitmekiilgne, moni oli teinud oma t63d terve elu ja ei oskagi muud, harjumus, ei ole rutiini ja
tookeskkond ning kolleegid on head.

Tootajatelt kiisiti, kas nad on rahul oma otsese juhiga. Vdimalus oli ka vabas vormis
vastata tdpsemalt, mis juhi juures meeldib, mis vdiks teisiti olla jne. Kdikide vastajate
arvamusi kokku arvestades kui ka iiksused eraldi, oli kdige populaarsem vastus, et juhiga
ollakse rahul. 93 inimest (61,19%) vastasid, et nad on juhiga rahul, sellest oli laos td6tajaid 30
(55,56%), kontorist 15 (62,5%) ja kauplustest 44 vastajat (62,86%). Enam-vidhem juhiga rahul
oli 45 tootajat (29,61%), millest laos tootas 17 (31,48%), kontorist 6 (25%) ja poodidest 22
(31,43%). Pigem ei olnud juhiga rahul 9 vastajat (5,92%), kus laost oli 2 isikut (3,7%),
kontorist 3 (12,5%) ja poodidest 4 todtajat (5,71%). Juhiga ei olnud iildse rahul kokku 3
inimest (1,97%), kes koik olid laos tootavad isikud. Need, kes ei olnud vdi pigem ei olnud
rahul selgitasid, et juhi kditumine on lapsik, iileolev, radgib taga, nditab voimu, juht laseb oma
to0d alluvatel dra teha, moned juhid lasevad head to6tajad kdest voi eelistavad teatud isikuid.
Need, kes olid enam-vidhem rahul tdid pdhjusteks, et juht on veel kogenematu, ajab vahel
valet juttu, peaks suhtuma lugupidavamalt ja ei lahenda probleeme kohe. Need, kes olid rahul

pohjendasid, et juht on optimistlik, heatujuline, arusaaja, konkreetne ja abivalmis, sdbralik ja
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hooliv, asjalik ja ei sega end nii palju teiste to0sse, saab ndu kiisida ja oma nii isiklike kui
todalaste muredega poorduda.

Kiisimusele, kas juhilt saadakse tagasisidet ja soovitakse seda olid vastused jargmised:
tagasisidet saab ja soovib seda 123 vastajat (80,92%), laotootajatest vastas samamoodi 42
tootajat (77,78%), kontorist 19 (79,17%) ja poodidest 58 (81,86%). Tagasisidet saab, aga ei
soovi ainult 1 inimene, kes todtab kaupluses. Tagasisidet ei saa, aga sooviks 19 vastanut
(12,5%), kellest 6 (11,11%) on laos todtajad, 5 kontorist (20,83%) ja kauplustest 8 inimest
(11,43%). Tagasisidet ei saa ja ei soovi ka 4 inimest (2,63%), kellest 3 on laotodtajat ja 1
poetddtaja. Kiisimusele selle kohta, kas juht tunneb huvi oma alluva karjédrialaste soovide ja
ootuste vastu ning kas tootajale meeldib see vastas 76 (50%) tootajat, et nende juht tunneb
huvi ja neile meeldib see, laotodtajatest vastas samamoodi 18 inimest (33,33%), kontorist 11
(45,83%) ja poodidest 44 vastajat (62,86%). Vastajaid, kelle juht huvitus nende tddalastest
soovidest ja ootustest, aga alluvad ise ei soovi, et juht uuriks, oli 5 (3,29%), millest 2 oli
laotdotajat ja 3 kaupluse tootajat. Todtajaid, kelle juht ei tundnud huvi ja kellele sobis see, oli
33 (21,71%), millest laos tootas 21 (38,89%), kontoris 6 (25%) ja kauplustes samuti 6
(8,57%). Vastajaid, kes soovisid, et juht tunneks nende karjddrialaste ootuste vastu huvi, aga
ei tundnud, oli 26 (17,11%), kus laost oli 9 inimest (16,67%), kontorist 7 (29,17%) ja
poodidest 10 (14,29%). Antud kiisimusele jétsid vastamata 12 inimest.

Inimestelt kiisiti, kui palju mdjutab nende todtasu soovi todkohta vahetada. Lisaks
uuriti ka, mis oleks peamine pdhjus tdokoha vahetusel ja paluti valida liks vastus. 70 inimest
(46,05%) vastas, et tootasu mojutab viga nende soovi todkohta vahetada, laotdotajaid vastas
nii 27 (50%), kontoritdotajaid 9 (37,5% ja kauplusetdotajaid 33 (47,14%). Pigem mdjutab
valis 48 inimest (31,58%), millest laos todtas 10 (35,19%), kontoris 8 (33,33%) ja poodides
21 (30%). 22 vastajat (14,47%) tunneb, et todtasu pigem ei mdjuta ja 3 (1,97%), et see lildse
ei mojuta nende soovi tookohta vahetada, nendest kolmest oli kaks kontori- ja liks poetdodtaja.
Uksuste tulemustes selgus, et 5 (9,26%) laotddtajat, 4 (16,67%) kontori- ja 12 (17,14%)
kauplusetodtajat tunneb, et todtasu pigem ei mdjuta nende soovi todkohta vahetada.
Kiisimuses ,,mis on peamine pohjus, mis paneb tookohta vahetama“ pidi valima iihe variandi,
paraku mitmed paberankeedi tditjad valisid ikka mitu varianti. Kdige populaarsem vastus oli
parem tootasu, mille valis 103 inimest (67,76%), teisi variante valiti vihe, 14-1 korral valiti
arenguvOimalused, 12-1 korral paremad karjdédrivoimalused, 10-1 korral to6koormuse

viahenemine ja koduldhedus. Kolimist toodi pohjuseks 9 vastaja poolt, paremad to6tingimused
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valiks 7 inimest, t00 sisu pdrast vahetaks tookohta 5 tootajat, neljal korral mainiti paremat
tookeskkonda, kahel korral paremad kolleegid ning iihe inimese poolt valiti parem juht ja oht
tervisele. Kaheksa inimest (5,26%) valisid positiivse vastuse, milleks oli ,,0len téiesti rahul ja
ei motle sellele®.

Viitega ,,ma mdtlen sageli t66lt lahkumisele oli ndus 8 inimest (5,26%) ja pigem
ndus 39 (25,66%), laos oli samade vastuste jagunemine vastavalt 4 (7,41%) ja 11 (20,37%),
kontoris 1 (4,17%) ja 7 (29,17%), poodides 3 (4,29%) ja 21 vastust (30%). Pigem ei ole ndus
vastas 42 tootajat (27,63%) ja iildse ei ndustunud 51 inimest, mis moodustas 33,55%
koikidest vastanutest. Laotdodtajatest pigem ei olnud ndus 15 inimest (27,78%) ja tildse polnud
ndus 20 (37,04%), kontoritdotajatest vastavalt 7 (29,17%) ja 9 (37,5%) ning poodidest 19
(27,14%) ja 21 (30%). Kokkuvottes nii iildises arvestuses kui ka tliksuste kaupa, valiti rohkem
mitte ndustuvaid viiteid. Kiisimusele jéttis vastamata 2 inimest ja vastata ei osanud 8 inimest
(5,26%), millest 3 oli laoiiksusest, 4 kauplustest ja iiks ilma iiksuseta. 2015.a jaanuaris
toimunud rahuloluuuringu tulemustest selgus, et umbes 37% vastanutest on vdi pigem on
moelnud toolt lahkumisele. See tulemus erineb natuke autori ldbiviidud uuringust, iiks pdhjus
selleks on muidugi see, et sihtgruppe oli rohkem, nimetatud uuringus osales ka Maksikddk ja
ETK Finants.

Viitega ,,ma otsin hetkel uut t66d* ndustus 8 inimest (5,26%), millest laotddtajaid oli
2, kontorist 2 ja poodidest 4. Pigem noustus 28 inimest (18,42%), iiksuste kaupa oli sama
vastusega laost 10 tootajat (18,52%), kontorist 4 (16,67%) ja poodidest 14 tootajat (20%).
Seega ndustuvaid vastuseid kokku oli 23,68% koikidest vastanutest. Vastata ei osanud neli
inimest ja vastamata jéttis samuti neli. Mitte ndustuvaid vastuseid (pigem ei ndustu vdi ei
noustu) oli 108 ehk 71,05% koikidest vastanutest, sellest pigem ei ndustu valisid 19 inimest
(12,5%) ja ei noustunud 89 tootajat (58,55%): Ka tliksuste kaupa oli mitte ndustuvaid
vastuseid rohkem. Laotddtajatest pigem ei ndustunud 8 (14,81%) ja iildse ei ndustunud 31
(57,41%), kontorist vastavalt 3 (12,5%) ja 15 (62,5%) isikut ning poetdotajatest pigem ei
ndustunud 8 (11,43%) ja ei ndustunud 41 (58,57%).

Et aru saada, kas tootajad on rahul oma ametikohaga ja td6andjaga voi et kas voimalik
rahulolematus tuleneb ametikohast vOi organisatsioonist, olid kiisitluses viited ,,lahkuksin
praeguselt ametikohalt, kui leiaksin samavairne ametikoha teises organisatsioonis* (véide 1)
ja ,Jlahkuksin praeguselt ametikohalt, kui leiaksin muu ametikoha teises organisatsioonis*

(vdide 2). Joonisel 14 on kdikide vastajate poolt antud vastused nendele viidetele. Viitega iiks
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ndustuti vihem ja viitega kaks rohkem. Viitele iiks jdeti vastamata kuuel korral ja véitele
kaks seitsmel korral. Mitte ndustuvalt vastasid esimesele véitele 57,89% kdikidest uuringus

osalejatest ning teise viitega ei ndustunud voi pigem ei ndustunud 47,37%.
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Joonis 14. Tootajate vastused viitele 1: ,Lahkuksin praeguselt ametikohalt, kui
leiaksin samavidirne ametikoha teises organisatsioonis.* ja viitele 2: ,Lahkuksin praeguselt

ametikohalt, kui leiaksin muu ametikoha teises organisatsioonis.* (protsentides)

Vabas vormis vastusega kiisimustele ,,Juhul kui plaanite ETK-st lahkuda, siis miks* ja
,Kas on midagi, mida ETK saab pakkuda, et te jadks* vastati iile 70-ne korra. 51 inimest
pohjendas, et ta lahkuks ETK-st parema to6tasu pérast, monel oli ka muud pohjused toodud,
nagu nditeks t06 asukoht ja kaheksa inimest kirjutas, et nad sooviksid vdiksema koormusega
t66d. Tookoormus ei vasta palga suurusele. Koormuse ja suurema palga soovist kirjutasid
peamiselt poodide ja ladude todtajad ja kaks kontoritdotajat. Kirjutati, et ETK-s ei tdsteta
palkasid regulaarselt ja palgad ei joua elukallidusele jarele. Viis inimest tdid pohjenduseks
see, et arengu ja karjddrivoimalusi pole, neid ei pakutagi. Viis inimest pohjendas, et plaanib
lahkuda kolimise pdrast. Nimetati ka tervislikke pdhjusi ja seda, et ei keskenduta kvaliteedile
ja juhiga ei olda rahul. Kiisimusele, mida ETK pakkuda saaks, et inimesed jadksid, vastati

koige rohkem seda, et saaks pakkuda suuremat todtasu (48-1 korral), mis vastaks
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tookoormusele ja panusele ning tootasu tdus voiks olla rohkem kui mdnikiimmend eurot. Oli
ka inimesi, kes titlesid, et ainult palgatdusust ei piisaks, et neid kinni hoida. Ja jillegi toodi, et
tookoormust saaks timber organiseerida ja palgatase vordsustada, sest osad komplekteerijad
saavad niiteks rohkem palka kui teised, kuigi vihem saajatel on rohkem tdid ja tegemisi ning
kaupa kdib rohkem kéest ldbi. Kaheksa inimest soovisid teist ametikohta vdi rohkem
eriprojekte, koolitusi. Monel korral sooviti ka rohkem soodustusi ja néiteks seda, et kaupa ei
kantaks maha, vaid voimalusel v3iks seda tootajatele pakkuda.

Inimestelt, kes ei plaani ETK-st lahkuda, oli vdimalus vastata vabas vormis
kiisimusele, et mis neid ETK juures hoiab. Antud kiisimusele vastas 82 inimest. Kdige
rohkem vastati, et neid hoiab ETK-s kolleegid, head todkaaslased, nii vastas 31 inimest, 16-1
korral kirjutati, et todgraafik on paindlik ja todaeg hea. 10 inimest olid rahul to6tasuga ja
sama paljudele meeldis, et t66 asub koduldhedal, asukoht on hea. Kuuel korral inimestele
meeldis nende juht, t66 ise meeldis viiele inimesele. Nimetati ka ettevotte stabiilsust, head
mainet, harjumust, seda, et ollakse liiga vana ja oodatakse pensioniaega. Uhe korra nimetati
dra ka tootajatest hoolimine.

Tulemused nditavad, et inimeste jaoks on eelkdige ikkagi oluline raha ja toGtasu ning
alles seejarel mdeldakse teiste motiveerivate tegurite peale nagu t66 sisu, keskkond, kolleegid
ja mitterahalised hiived. Ldhtudes magistritdd raames ldbiviidud uuringu tulemustest ja
kdesoleva t60 teoreetilises osas kirjeldatud piisivust mojutavatest teguritest teeb autor
jargnevas alapeatiikis oma jdreldused ja analiiiisib, kuidas ETK saaks mdjutada seda, et
tootajad piisiksid t661 kauem. On vilja kujunenud juba inimeste hulk, kes on ETK-s to6tanud
iisna kaua ja nad ise on rahul, aga on ka palju inimesi, kelle toé6kogemus on veel lithike ja neil
pole veel 10plikku arvamust kujunenud, neid on vaja hoida ja kindlustada rahulolu pikemaks
ajaks. Autor teeb oma ettepanekud, mida ETK saab hetkeolukorda arvestades teha. Autor
annab ka oma hinnangu kehtivale motivatsioonipaketile ja selle sobilikkusele ettevotte

tootajatega.

3.3. Jireldused ja ettepanekud

Kiesoleva magistritod raames labiviidud uuringus osales kdige rohkem poetdotajaid
(46,05%), seega tulemused kirjeldavad kdige rohkem teenindajate arvamust. Arvestatava

kaalu vastustest andsid ka lao- ja kontoritddtajad. Enamik tootajaid olid todstaaziga 3a kuni
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Sa ja jirgnesid 1- kuni 2-aastase staaziga tootajaid. Ladude todtajate staaz on suurem, kui
mujal {iksustes, poetddtajatel on staazi kdige rohkem 1-2 a. Ule 5a staaziga poetddtajaid on
vorreldes teiste liksustega vihem, mis kinnitab iildteada informatsiooni, et jackaubanduses on
kdige rohkem probleeme just poetdotajate leidmise ja hoidmisega. Poetdotajatel on vorreldes
teiste liksustega mairgatavalt vidiksem palk. Ka haridustasemelt tootavad iiksustes erineva
tasemega t0otajad, laos ja poodides on korgharidusega inimesi védhe, aga kontoris enamik.
Laos todtavad eelkdige tildkeskharidusega inimesed, poodides on kutseharidusega ja
iildkeskharidusega inimesi peaaegu vordsel tasemel, samas pohihariduse osakaal on suurem ja
korgharidusega inimeste osakaal jddb protsentuaalselt enam-vihem samaks. ETK tdotajate
tootasud sodltuvad véga palju iiksusest, kus inimesed todtavad. Kdige vdiksema tootasuga on
poetdodtajad ning juhid poes saavad arvestavas suuruses vihem palka, kui juhid laos voi
kontoris. Kuigi nii lao- kui ka poetdotajatel on ettendhtud tulemustasud, siis laotodtajate
palgatase on suurem, sest nende tulemus sdltub rohkem inimesest endast (komplekteerimise
kiirus, kaupa kogus). Tulemustasu korrast lihtuvalt on poetddtajatel voimalik teenida
meeskondliku tulemustasu ja individuaalset, summa sdltub poe eesmérkide tditmisest voi
sellest, palju tditmata jidb. Meeskondliku lisatasu on vdimalik saada kuni 5% véljateenitud
pohipalgast. Individuaalset tulemustasu on voimalik saada samuti konkreetne maksimaalne
summa ja seda saab ainult siis, kui eesmérk on tdidetud. (KK nr 3-3-1/21...1.04.2015) Autori
hinnangul ei ole sellised summad eriti motiveerivad, sest vastavalt autori arvutustele on
maksimaalne tulemustasu 500-eurose pohipalga puhul umbes 65 eurot.

Uuringus selgus, et enamike poetdotajate palgatase oli 400-599€, sinna vahemikku
jdid 52 inimese tootasud, samas kui laotddtajatest sai sama palka 17 inimest ja kontorist mitte
keegi. Poetdotajate seast vastanutest oli 4 inimest iile 700-eurose palgaga, samas kui
laotoGtajate seas oli see arv 29 ning kontoritdotajate palgad alles hakkasid 700-st eurost.
Enamik vastajaid pidasid todtasu suurust oluliseks ja on ndus todokohta vahetama, kui neile
pakutakse kdrgemat palka. Kiisitlusest selgus ka see, et enamik to6tajaid leiavad (61,18%), et
nende todtasu ei vasta panusele, mis nad peavad tegema palga saamiseks. Sama tendents
ilmnes ka avatud kiisimustes, kus tootajad kurtsid sellele iile, et nende tookoormus on liiga
suur ja iiks inimene peab tegema paljude inimeste t60d (eriti poetdotajad kogesid seda). Seega
saab jdreldada, et selleks, et inimesed jadksid piisima, tuleks nende pdhivajadused téita. Nagu
uuringust selgus peeti koige olulisemaks todtasu, alles siis hakati motlema teiste

motivatsiooni, rahulolu ja piisivust tagavate tegurite peale. Selleks, et ettevotte saaks iildse

60



moelda tootajate piisivuse kindlustamisele, seeldbi ka toorahulolu tagamisele, tuleks nende
esmased vajadused tdita, mida kirjeldab ka Maslowi motivatsiooniteooria. Fiisioloogiliste
vajaduste tditmiseks on vaja eelkdige raha, kuna see vOimaldab toidu lauale ja katuse
peakohale, mis ongi inimeste esmasteks vajadusteks, et elada kvaliteetse elukorraldusega.

ETK motivatsioonipaketis on mitmeid vdimalusi rahalise hiivede saamiseks, mis on
positiivne, kuid igaiihel pole voimalik kdiki vdimalusi kasutada, kuna need on mdeldud
erinevatele sihtgruppidele. Niiteks suur osa hiivedest on iihekordsed voi saabuvad kindla
stindmuse voi tdhtaja moodumisel. Need hiived on inimeste jaoks meeldivad, aga ei pane neid
plisima. Ka motivatsioonitegurite olulisuse hindamisel olid sellised tihekordsed asjad vihem
olulised, kui mitmekordselt ja jooksvalt saadavad hiived. Tootajatele on rohkem olulised
erinevad vOimalused puhata (staazipuhkus, iihisiiritused), mis on seotud nditeks sellega, et
kurdeti suurt tdokoormust, vajatakse selliseid voimalusi puhata ja ,,l0dvaks lasta®. Pidevalt
olemasolevad jooksvad vOimalused on niiteks kuutasuta SK+ ja allahindlus -10% SK
Plussiga ja MTU Spordiseltsiga koostdd. Kaudselt on need seotud lisaraha saamisega, sest
allahindlus ja spordi toetamine annab vdimaluse raha kokku hoida ja lubada endale midagi
muud selle asemel. Vdhem olulised olid vastanute jaoks motivatsioonipaketi osad, mis on
mitterahalised ja mdeldud pigem mdnusa todkeskkonna ning tervise jaoks ja lisaboonusena,
nditeks lauajalgpall, mandariinid jouludel, vastlakuklid, terviseradade kasutamine ja
parkimiskohad. Vabas vormis vastavatest vastustest selgus samuti, et inimesed soovivad
kdige rohkem erinevaid rahalisi preemiaid ja tasusid, mida on vdimalik mitu korda vdi
igakuiselt saada, lisaks sooviti ka diglust tddjaotusel ja tookoormusel. Uuringust selgus, et
tootajad, kelle t60 sisaldab autori hinnangul rohkem fiiiisilist ja vaimset pinget ning koormust,
saavad vidhem todtasu, kui inimesed, kes todtavad pigem rutiinsetel ainult ndpuvajutust
vajavatel ametikohtadel.

ETK-s on olukord, kus ametinimetus ja iiksus, kus tootatakse maddrab rohkem, kui
tegelik t60 sisu, koormus ja pinge. Kontoris on kokkuleppe palgad, seega samal ametikohal ja
samu lilesandeid tditvate isikute palgad vdivad erineda mitmesaja euro vorra. ETK-s ei ole
konkreetset palgapoliitikat voi slisteemset palgatasemete jaotust. Huvitav tulemus kiisitlusest
oli see, et kuigi enamik vastajad ei olnud rahul oma to6tasuga, siis ETK-ga kui to6andjaga
iildiselt oldi rahul. Rahulolu kiisimusele vastasid iile 60% vastanutest, et ollakse rahul voi
pigem ollakse rahul. Enam-vihem rahul oli 30,26%, eitavaid vastuseid valiti véhe.

Kiisimusele, kus sai valida, miks tootatakse ETK-s olid pohilised vastused toredad

61



tookaaslased, ettevotte stabiilsus, juht, todokeskkond, -tingimused ja —korraldus, iihisiiritused
ja hea maine, mis kdik on teoorias késitletud piisivust mdjutavad tegurid. Peresdbralikkust ja
tootasu valiti vihem. Saab jdreldada, et ETK-s on {isna tugev alus tdotajate piisivuse
kindlustamiseks, aga on teatud asjaolusid, mis vajavad parandamist ja muutmist, eriti just
rahaliselt. Enamikele inimestele meeldib voi pigem meeldib nende todkoht, vihem oli neid,
kes pole oma ametiga rahul, juhtidega oldi ka tldiselt rahul, aga kdige rohkem viljendus
rahulolematus just rahalise poole pealt, tdokoormuse ja todjaotusega seoses.

Arvestades, et parem tddtasu oli uuringus peamine pdhjus, mille nimel ollakse ndus
lahkuma ja 77,63% viitis, et tdotasu modjutab nende soovi todkohta vahetada, siis tuleb
ettevottel t60jou voolavuse vidhendamiseks leida vdimalused tootajate parema palga
maksmiseks. Selleks ei pea ainult kdikide viiksepalgaliste pdhipalka tdstma, see poleks
kuluefektiivne, tuleks leida ka teisi lisavdimalusi, nagu niiteks teistmoodi tulemustasu
arvestamine ja erinevad rahalised motivaatorid. Vastuoluline oli see, et inimesed soovisid
paremat palka ja ei olnud rahul oma tasuga, aga samas t66lt lahkumisele ja uue t66 otsimisele
mdeldi vihem, pigem ei soovita lahkuda. Uks pdhjus on see, et inimestele meeldib stabiilsus
ja et olda enesekindlad, leitakse, et nad ei saa niikuinii mingit paremat t66d ja mujal samadel
ametikohtadel vdib olukord olla sama voi halvemgi. Kardetakse ka lahkuda heade kolleegide
juurest ning kalliks saanud tookeskkonnast. Samuti ei korraldada igal pool iihisiiritusi nii
palju voi lihttdolised pole nendele oodatud. Samas voib uuringust jéreldada, et kui keegi
tuleks ise tootaja juurde ja kutsuks enda juurde todle parema palgaga, siis inimene ldheks.
Umbes kolmandik vastanutest mdtleb lahkumisele ja umbes 24% otsib uut t66d, see on
arvestatav osa. Uuringust selgus, et tootajad on rohkem lojaalsed organisatsioonile kui
ametikohale. Ametikohaga ei ole rohkem inimesi rahul ja kui leitaks teistsugune ametikoht
teises organisatsioonis, siis lahkutaks pigem enne kui sama ametikoha tottu teises
organisatsioonis. Enamik (iile 50% nendele védidetele vastanutest) ei vahetaks todandjat
kummalgi juhul.

Kdige rohkem probleeme ja rahulolematust esines poetddtajatel ja jargmisena
laotodtajatel. Kontoritodtajad olid iildiselt oma tasudega enam-vidhem rahul, nemad soovisid
rohkem erinevaid arenguvdimalusi ja soodustusi, mis on ka teiste liksuste todtajatel. ETK-s on
probleemiks, mis selgus ka uuringus, see, et tootajatele on varemgi kisitlusi labi viidud
rahulolu ja motivatsiooniga seoses, aga pérast uuringuid voi kiisitlusi ei ole muutusi lébi

viidud. On véga oluline, et tdotajatelt kiisitakse arvamust, aga veelgi kriitilisem on see, et
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pérast tuleb ka muutusi sisse viia, et tootajad ndeksid, et nende soove ja motteid arvestatakse,
see tekitab plihendumust ja rahulolu. Kirjavahetuses Kiilliki Koppeliga selgus, et ettevotte
meelest on poetddtajatega kdige vihem probleeme, aga kdesoleva t66 uuringust selgus see, et
poetddtajad on kdige rahulolematumad ja siis kohe jargnevad laotGtajad.

Léahtuvalt uuringu tulemused teeb autor ettepanekud, kuidas ETK saaks tootajate
piisivust ja rahulolu parandada. Esmalt tehakse ettepanekud iildiste asjade parendamiseks ja
eraldi ettepanekud poetddtajate tasusilisteemi parendamiseks ning rahulolu ja piisivuse
suurendamiseks. Nagu eespool selgitatud, on enamik teoorias késitletud plisivust modjutavad
tegurid ETK-s olemas, todtajad on rahul mitterahaliste motivatsiooniteguritega, probleemiks
on raha, mille nimel ollakse ndus kdhklemata lahkuma. Vihem tunnetatakse peresdbralikkust
ja oiglast tookoormust ning — panust. Esimeseks iildiseks ettepanekuks on see, et ETK peaks
jatkuvalt oma mainekampaaniaga jitkama, see on saanud head tagasisidet, tuleb parandada

'66

tunnuslause ,,Hoiame Kokku!* mainet, sest todtajad kurdavad, et alati see lause ei kehti ja
meeskonna mdttes ei hoita kokku. Hoiame kokku mdtteviisi peaks suunama ka tdotajate
peredele, et nad tunneksid, et ETK on peresdobralik. Hea vdimalus on nditeks mingid
lastepdevad, kus saab lapse t00le kaasa votta (kontoris, laos), kuna poetdotajatel pole see
niivord vdimalik, siis ettevote saab korraldada tootajate lastelaagreid vOi mingit lastele
moeldud {iritust. Juhte peaks rohkem kontrollima, kas ja kuidas nad ettevotte véartusi edasi
annavad, kas kdik tegutsevad iihise eesmédrgi nimel ja kas seda on néha.

Mitmed vastanud kurtsid, et tddjaotus ja to6koormus on segamini. To6tajatel peaksid
olema tdookohustused ja —koormus selgemini piiritletud, eriti ametitel, kus on oht
iiletunnitooks. Toopinge ei ole vastavuses ootustega saadavale tasule. Igas iiksuses voi
osakonnas peaks olema inimene, kes jilgib, et iihele ei panda liiga suurt koormust, tuleb
vérvata rohkem inimesi, et liks inimene ei peaks mitme t66d tegema. Hetkel on nii monelgi
ametikohal nii, et kui inimene lahkus, siis sai teine tema t66 endale (niiteks kontoris), aga
kuna see inimene saab hakkama, siis ei otsitagi uut inimest lahkunu kohale. Tegelikult ei
teata, et tehakse t60d kodus, ei tehta puhkepause arvuti taga todtades, kuigi see on ettendhtud.
Poetootajatel peaksid olema konkreetsed lilesanded, kui voetakse todle saalitodtaja, siis ta
peaks ka saali ja kaubaga tegelema, mitte nii, et ta pannakse kassasse, kuna inimesed on
haiged voi puudu. Juhul kui t66taja pannakse tegema teise inimese t60d, peaks selle eest
moistlikku ja diglast lisatasu maksma, mida hetkel pole. See, aga motiveeriks inimesi teisi

asendama, sest nad teavad, et saavad lisaraha, see vihendab rahulolematust. Laotddtajatele
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tuleks vordselt voimaldada erinevaid hiivesid, mitte nii, et ithes laos on {ihed asjad olemas,
teises mitte ja laotdotajatele voiks luua vordsemad vdimalused tulemustasu teenida, et see ei
soltuks lao asukohast. Kui laost kdib vihem kaupa 1dbi ja tootajatel ei ole voimalus nii palju
tulemustasu teenida, siis neil peaks olema pohipalgad veidi kdrgemad voi tulemustasu
modtma teisiti. Hetkel on olukord, kus osad laotdotajad saavad 1100 eurot todtasu, teised 700
ja see tekitab inimestes ebadiglustunnet, sest to60 on sama ja teistel pole voimalik t6omahu
tottu rohkem teenida. Mitmed inimesed kommenteerisid vabas vormis vastustes, et nad ei
saagi head tulemustasu teenida, kuna nende laos on siisteem teine, kuigi tehakse ka palju t66d,
vahel rohkemgi.

Probleemiks on ka see, et to6tajad ei nde, et neil oleks palju vdimalusi karjdéri ja
isikliku arengu edendamiseks. Uue ametikoha vabanemisel tehakse vilikonkurss, selle
asemel, et vastutusrikkama ametikohale vdetaks keegi tubli ja silmapaistev td6taja enda seast.
Kui sobivat inimest esmapilgul pole, siis ei korraldata ka sisekonkurssi. Vahel mone iiksiku
ametikoha otsimisega tehakse sise- ja vilikonkurss tiheaegselt, aga viimasel ajal on tehtud
kohe vilikonkurss ja kui inimesed ei kdi pidevalt tooportaalides ja ei otsi t6dd, siis nad ei
avastagi vOimalust karjddriredelil areneda vOi tdusta. Autori ettepanekuks on siiski alati
informeerida vabadest kohtadest ka vdimalikke sisekandidaate ja kui vdimalik, siis iildse
mitte konkurssi korraldada ja leida sobilik inimene tdo6tajate seast. Konkurssi saaks korraldada
siis lihtsamale ametikohale asendaja leidmiseks, see paneks todtajaid tundma end
vadrtuslikumana ja ka kolleegid ndevad, et on vdimalusi edasi areneda.

Kuna koige rahulolematud on poetddtajad, tuleb vastu votta muutusi, et teenindajad
tunneksid end rohkem véértuslikumana ja saaksid Oiglast tasu oma panusele ja suurele
koormusele, tdnu neile jouab koik klientideni ja nendest sdltub osaliselt poe kidive. Ilma
teenindajateta ei saaks hakkama iiksi jackaubandusettevote. Pohiline teenindajate probleem
oli viga madal toGtasu, muude piisivust mdjutavate teguritega oldi enam-vihem rahul ja
enamikele ka meeldib nende amet. Autor teeb ettepanekud uuringu tulemustele tuginedes ja
vastanute arvamust arvestades. Ei ole teada, kas ettevottel on muudatusteks ressurssi, aga
plisivuse tostmiseks on oluline ldhtuda to6tajate arvamusest. Kéesoleva t66 autori ettepanekud
poetdotajate tasusiisteemi parendamiseks ja seeldbi nende piisivuse ja rahulolu tagamiseks on
jargmised:

e tOsta poetddtajate pohipalka olenevalt staazist, viia sisse nn ,,staaZitasu®;
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luua palgapoliitika ja palgatasemete siisteem, kus pohipalga tdus on regulaarne

ja iga-aastane;

e vordsustada samade ametikohtade to6tasud, et kahe sama ametikoha palgad ei
oleks nii suurel mééral erinevad;

e luua poetdotajatele tulemustasu siisteem, mille tulemus sdltub rohkem neist
endist, mitte ainult poe eesmérkide tditmiseks. Eesmirgi tditmise puhul vdiks
olla lisaboonus;

e maksta iiletunnitasu kuus, mitte summeerida see mitme kuu peale, nagu
iiletunde poleks;

e viia sisse lisatasu, kus teiste to0tajate asendamise ja lisa todokohustuste tditmise

eest saab suuremat palka

Tulemustasu ei tohi olla seotud ainult kdibega, kuna todtajatel ei ole voimalust saada
moistlikku tulemustasu, eriti kui silisteemil on maksimaalsed piirangud, mis ei ole
motiveerimiseks piisavad. Tulemustasu peab olema rohkem seotud teenindaja enda t6dga,
nditeks kassapidajate kiirus, teeninduse kvaliteet. Saalitdotajate tulemustasu saab sdltuda vilja
pandud kauba kogusest voi véljapanekute korrektsuse ja nduetele vastavate eest, selleks on
igas poe osakonnas kindlad vastutajad ja to6tajad, kes saavad asjadel silma peal hoida.

Ka laotodtajad olid vdorreldes kontoritddtajatega vihem rahul. Laotddtajate puhul
tuleks ka vOrdsustada pdohipalgad ja vdimaldada erinevates asukohtades todtavatel
laotoGtajatel teenida tulemustasu samadel alustel ja summas, sest kui t66d tehakse sama palju
voi rohkem, aga raha teenitakse vihem, tekitab see tootajates negatiivseid tundeid, mis pérsib
organisatsioonile ja toole plihendumist. Tootaja peab tundma end vorreldes sarnastel
tingimustel tootavate kolleegidega vordsel ja diglaselt tasustatud.

Konkurentsi olukord on tihe ja kuna jaeckaubanduses on see eriti aktuaalne, siis iga
tootaja eest tuleks voidelda ja vdoimaldada neile diglast tasu ja teha endast kdik oleneva, et

tootajad piisiksid.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva t60 pealkirjaks on ,, To0tajate piisivust mdjutavad tegurid ETK nditel”. ETK
visiooniks on ,,Olla Eesti suurim rahulolevate liikmete, piisiklientide ja tdGtajatega
jaekaubandusgrupp®. Selleks, et olla kodige rahulolevamate tootajatega grupp, on oluline, et
ettevotte pOOraks piisavalt tdhelepanu tootajate piisivuse kindlustamiseks. Tootaja roll
organisatsioonis ja nende piisivus ettevottes on muutub aina olulisemaks. Iga ettevotte
eesmdrk on hoida kvalifitseeritud spetsialiste ja vidljadpetatud mitmekiilgsete kogemustega
tootajaid. Tootajate hoidmiseks on véga palju erinevaid viise, sealjuures on oluline, et
inimeste jaoks oleks sobiv tookeskkond, todkoormus, todkorraldus, on vaja arvestada
tootajate isiklike ja karjddrialaseid vajadusi, olla toeks nende eesmérkide tditmisele, peab
olema t00- ja pereelu tasakaal, inimesed vajavad eneseteostust ja mdistvust. Piisivuse
kindlustamiseks on oluline, et inimesed oleksid motiveeritud, rahulolevad ja piihendunud.
Samal ajal on vajalik, et nad saaksid védrilise t60 eest Oiglast tasu. Todtasu on Maslow’i
teooria jargi liks pohilisemaid asju, mida inimesed vajavad, et motivatsioon ja pithendumus
saaksid tekkida, see annab vdimaluse fiisioloogiliste vajaduste tditmiseks.

Magistritod eesmargiks oli uurida ja analiilisida todtajate plisivust mojutavaid tegureid
Eesti Tarbijatelihistute Keskiihistus ja teha ettepanekuid tootajate piisivuse parendamiseks.
Eesmargi saavutamiseks viis autor ldbi tootajate seas kvantitatiivse uuringu ankeetkiisitlusena
ja kogus ametlikku statistikat. Personalidirektori kdest kiisiti e-maili teel ettevotte iildist
statistikat puudutavaid kiisimusi ja ka palgamaksmise ja motivatsioonipaketiga seotuid
kiisimusi.

Jaekaubanduses on konkurents vdga suur, kuna poekette on palju ja kdigil on sarnased
probleemid, t66j0u voolavus ja todtajate, eriti teenindajate, palgatase. Uuringu tulemustest
selgus, et tootajate staaz ettevottes ei ole vdaga pikk, peamiselt 1 kuni 5a ja teatud iliksustes on
staaz viiksem kui mujal. Kdige rohkem probleeme on poetdotajate hoidmise ja leidmisega, ka
nende haridus- ja palgatase on teistest liksustest madalam. Laotddtajate seas on palgatase
korgem ja nendel on rohkem vdimalusi lisaraha teenida, poetddtajatel on see vdimalus

viiksem vdi puudub, kui teatud eesmirki kiibes ei tdideta. Uldiselt on inimesed rahul ETK
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tookeskkonna, todajaga, tihisiirituste ja stabiilsuse ning mainega. To6tajad ei soovi ettevottest
lahkuda ja on enamjaolt tddandjaga rahul.

Motivatsioonipaketi osad on valdavalt kdigi jaoks olulised. Kdige rohkem soovitakse
motivatsioonipaketis nidha erinevaid rahalisi hiivesid, mis oleks mdistliku suurusega ja
erinevaid vdimalusi raha kokku hoida. Preemiaid soovitakse jooksvalt, mitte ainult iikskord
voi kindlal tdhtajal. Paljudel pole alati voimalustki iihtegi toetust vOi hiive saada. Koige
rohkem hoolivad inimesed erinevatest allahindlustest ja soodustustest tootajatele ning
rahalistest toetustest erinevate siindmuste puhul. Véga hinnatakse ka tihisiiritusi ja pere voi
laste jaoks mdeldud hiivesid. To6tajad ei pea end véga oluliseks, kdige rohkem peetakse end
keskmiselt olulisteks tootajateks, arvatakse, et vdga lihtne on leida asendaja ja vastajad
tunnevad, et ettevotte ei hooli neist 100%, vaid monikord, teatud juhtudel, osaliselt oleneb
olulisuse ja todandja hoolimise tunnetus juhist. Kdige suurem rahulolematus on td6tasuga ja
enamik inimesi on ndus lahkuma, kui neile pakutaks mujal rohkem. Samas need, kes ise
otsivad aktiivselt t66d ja motlevad lahkumisele, on vihemuses. Kdige rohkem kurtsid ETK-s
tootamise iile lao- ja poetdotajad, nende tulemused olid erinevates kiisimustes kiillaltki
sarnased, siiski on laotdotajatel rohkem hiivesid ja suuremad palgad, kui poetddtajatel.

Léahtuvalt uuringu tulemustest tegi autor ettepanekuid, kuidas ETK saaks tootajate
plisivust ja rahulolu parandada. Ettepanekuid tehti iildiste asjade parendamiseks ja eraldi
ettepanekud poetdotajate tasusiisteemi parendamiseks ning rahulolu ja piisivuse
suurendamiseks. Enamik teoorias kisitletud piisivust mdjutavad tegurid on ETK-s olemas,
tootajad on rahul. Esimeseks tildiseks ettepanekuks oli see, et ETK peaks jitkuvalt oma
mainekampaaniaga jitkama, see on saanud head tagasisidet, tuleb parandada tunnuslause
,2Hoiame Kokku!* mainet, sest to6tajad kurdavad, et alati see lause ei kehti ja meeskonna
mottes ei hoita kokku. Tuleks rohkem rdhuda ka perele ja erinevatele voimalustele, kuidas
tootajad tunneksid end nende ja nende peredega hoitakse kokku. Laotdotajatele tuleks
vordselt voimaldada erinevaid hiivesid, mitte nii, et iihes laos on iihed asjad olemas, teises
mitte ja laotdotajatele voiks luua vordsemad vdimalused tulemustasu teenida, et see ei soltuks
lao asukohast. Kuna peamised t66jou voolavuse probleemid on poetddtajate seas, eriti
teenindajate seas, siis tuleb vOtta vastu muutusi, et teenindajad tunneksid end rohkem
véartuslikuma, tdnu neile jouab koik klientideni ja nendest sdltub osaliselt poe kéive.
Kéesoleva t66 autori ettepanekud poetdotajate tasusiisteemi parendamiseks ja seeldbi nende

plisivuse ja rahulolu tagamiseks olid jargmised:
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e tOsta poetddtajate pohipalka olenevalt staazist, viia sisse nn ,,staaZitasu®;

¢ luua palgapoliitika ja palgatasemete siisteem, kus pohipalga tdus on regulaarne
ja iga-aastane;

e vordsustada samade ametikohtade to6tasud, et kahe sama ametikoha palgad ei
oleks nii suurel méiral erinevad;

e luua poetdotajatele tulemustasu siisteem, mille tulemus sdltub rohkem neist
endist, mitte ainult poe eesmérkide tditmiseks. Eesmirgi tditmise puhul vdiks
olla lisaboonus;

e maksta iiletunnitasu kuus, mitte summeerida see mitme kuu peale, nagu
iiletunde poleks;

e viia sisse lisatasu, kus teiste to0tajate asendamise ja lisa todokohustuste tiditmise

eest saab suuremat palka

Konkurentsi olukord on tihe ja kuna jaekaubanduses on see eriti aktuaalne, siis iga
tootaja eest tuleks voidelda ja vdimaldada neile diglast tasu ja teha endast kdik oleneva, et
tootajad piisiksid. T66joudu on, aga on iildteada, et poodides on olukord véga raske ning
pingeline ja makstakse vihe todtasu. See olukord peab muutuma ja kes esimesena suudab ellu
viia rahuldava tasusiisteemi teenindajatele, selle juurde ka soovitakse kdige rohkem todle tulla
ja seeldbi voolavus viheneb.

Magistritod eesmérk sai tdidetud ja uurimiskiisimustele saadi vastused. Tehtud
ettepanekud edastatakse ka Eesti Tarbijateiihistute Keskiihistule, kus vastutavad isikud saavad
omalt poolt analiiiisida autori tehtud jareldusi ja ettepanekuid. Vajadusel on vdimalik viia 1dbi

kordusuuring tépsustavate ja stigavuti minevate kiisimustega probleemsetes iiksustes.
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SUMMARY

FACTORS AFFECTING THE RETENTION OF
EMPLOYEES IN THE EXAMPLE OF ETK

Karmen Lehtla

The vision of ETK (the Central Association of Estonian Consumer Associations) is to
be “the biggest retail business group in Estonia with satisfied members, loyal customers and
employees”. In order to be the group with the most satisfied employees, it is important that
the company pay enough attention to ensuring the retention of its workers. Every company's
goal is to retain qualified specialists and skilled employees with diverse experience. To insure
retention, it is important that people are motivated, satisfied and committed. At the same time,
they must receive fair wages for good work.

The goal of this Master's thesis was to examine and analyse the factors affecting the
retention of the employees of the ETK and to make proposals to improve the rate of retention.
To achieve these objectives, the author conducted a quantitative survey among the employees
in the form of a questionnaire and gathered official statistics. General questions were put to
the head of human resources via e-mail regarding the company's statistics, the payment of
wages and issues related to its motivation package.

The results showed that the most problematic areas are finding and retaining shop
workers. The salary level is higher among warehouse employees, and they have more
opportunities to earn extra money. For shop workers, however, such opportunities are few and
far between, or non-existent. In general, people are satisfied with the working environment,
working hours, group events, stability and reputation of ETK.

The motivation package is important to everyone. Most would most like to see it
include financial benefits and options for saving money. People care about discounts and staff
benefits, as well as financial support for various occasions. Social events and benefits for

family and children are highly valued. The greatest dissatisfaction is with salaries, and most
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people are willing to leave if they are offered more money elsewhere. Those who are actively
searching for other work and thinking about quitting are nevertheless a minority.

On the basis of the results of the study, the author made suggestions regarding how
ETK could improve the satisfaction and retention of its workers. The first general suggestion
was that it should place greater emphasis on family and opportunities for employees to feel
that they and their families are taken into consideration. More equal ways of earning
performance-related pay should be created for warehouse employees so that it does not
depend on the location of the warehouse. Since the main employee turnover problems occur
among shop workers — especially customer service staff — then changes must be made so that
they feel more valued. The author also made suggestions to improve the payment system for
shop workers, thereby ensuring their satisfaction and retention. These were: to increase the
basic salary based on length of service; to create a salary policy and salary level system where
a rise in the basic salary is regular and annual; to create a system of performance-related pay
for shop workers whose outcome depends more on the workers themselves, not only on
achieving the goals of the store; to equalise the salaries of two or more people working in the
same position so that they are not so different; to pay overtime on a monthly basis, not sum it
up over several months; and to introduce an additional pay system for the substitution of other
employees.

Competition is fierce. Since this is especially the case in the retail industry, then every
employee should be fought for and rewarded with fair pay, and everything possible should be
done to retain employees. The aim of the thesis was met and the research questions were

answered.
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LISAD

Lisa 1. ETK hiiiidlausete selgitus

Eesti koikse-kdikse kokkuhoidvam kaupluste perekond. Tarbijatetihistute

kaupluste perekond on kdige kokkuhoidvam Eestis. Hinnad hoiame mdistlikud
ja kasumi hoiame kaupluste paremaks tegemiseks. Ainuiiksi sel aastal oleme
oma tarbijatele andnud kuus uut kauplust. Ikka selleks, et hoida oma inimesi
nii linnas kui maal.*

Eesti kdikse-kdikse kohalikum kaupluste perekond. Tarbijatetihistute kaupluste

perekond koos oma heade klientidega on kdige kohalikum Eestis. Sellesse
perekonda kuulub pool miljonit piisiklienti, iile 350 koduldhedase kaupluse ja
ligi 4500 sobralikku teenindajat.*

Eesti Kdikse-kdikse hoolivam kaupluste perekond. Tarbijatetihistute kaupluste

perekonda kiilastades oled alati omade juures, sest iihistukauplused ei kuulu
monele vilisfirmale vdi paarile kohalikule &rimehele vaid Eesti tarbijatele

endile. Hoolime tarbijate heaolu ja kohaliku elu edendamise eest iile Eesti.*
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Lisa 2. ,,Tunnusta kolleegi* kategooriad

1. “Kullafond“ — Kolleeg, kelle igapdevases tegevuses viljendub ETK, kui
vanima jaekaubanduse ettevotte kuvand. Ta on piihendunud ja staazikas
tootaja, kes teeb oma t60d suure entusiasmiga ning on eeskujuks oma
praegustele ja tulevastele kolleegidele. Ettevdttes on ta tootanud iile kiimne

aasta.

2. ,Pesamuna‘ — Uus tootaja, kes liitus kéesoleva aasta jooksul ETK perega. Ta
on kiiresti sisse elanud, loonud sdbralikud suhted kolleegidega ning saab oma

tooiilesannetega edukalt hakkama.

3. ,Sidrasilm* — Kolleeg, kes oma hoiakute ja kéitumisega loob alati positiivse
ohkkonna. Ta teab kuidas inimestega suhelda. Tema hea aura tdidab ruumi
positiivse energiaga nii, et ka kdige torisevam kolleeg peab halvale tujule alla

vanduma.

4. ,Nobenipp“ — Kolleeg, kes tdidab oma tddiilesanded tipselt ja kiirelt. Ukski
,mdgi“ ei ole tema jaoks liletamatu. Kui tema poole mingi probleemiga

poorduda, siis leiab ta lahenduse sekunditega.

5. ,,Keskkonnasdber* — Kolleeg kelle igapdevatoos viljendub selgelt ressursside
kokkuhoidlik kasutamine ning kes seda ka teistele meelde tuletab. Toast
viimasena viljudes, kustutab ta kindlasti tuled, paberil kirjutab tdis mdlemad

pooled ja pastakat kasutab viimse tindipiisa kulumiseni.

6. ,,Pridnik ja piits* — Juht, kes teeb oma t66d suurepéraselt. Tal jagub tdhelepanu
nii tootajatele kui eesmirkide saavutamisele. Tema parimad omadused on
kuulamine, kaasa modtlemine ja ndudlikkus. Samuti on mdnikord parim
juhtimisstiil mittejuhtimine ning oskus anda inimestele voli ise head t66d teha.

Juhtide kategooriasse sobivad kandideerima need tdotajad, kellel on alluvad.
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,2Hoiame kokku“ meeskond — Meeskond kelle koost6d on suurepérane ja kes
tootavad selgelt iihise eesmérgi nimel. Nende meeskonnavaim paistab silma ka
teistele kolleegidele, kes ise selles ei toota. Meeskonna all on modeldud

tunnetuslikku tiimi, kes tootavad koos.
»Aasta tegu“ - Aasta jooksul toimunud meeldejddv ja muljetavaldav

saavutus/kordaminek ETK kontsernis. Selleks voib olla projekt, uudne t66vote,

kampaania vms.
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10.

11.

12.

13.

Lisa 3. Personalidirektorile esitatud kiisimused

. Palju tootab ETK-s naisi, palju mehi?

Milline on td6tajate staaz koikide todtajate kohta?

Milline on t66jou voolavus, ETK-s iildiselt ja lisaks ka kontoris, laos, poodides?
Vodimalusel vdiks delda ka eelneva aasta infot.

Milline on keskmine palk ETK-s, iildiselt ja eraldi kontoris, laos, poodides?

Mis iiksustes saadakse lisaks pdohipalgale ka tulemuspalka ja kus on ainult pdhipalk?
Mille pealt saadakse tulemustasu poes, laos? Mdtlen seda, et mis on see moddik, mille
jargi moddetakse, kui palju keegi tulemuspalka saab?

Mis on teie meelest ETK kdige tugevam motivatsioonipaketi osa ja milliseid
motivatsioonipaketi tegureid pead kdige rohkem piisivust tekitavateks?

Milliseid motivatsioonipaketi vdimalusi todtajad koige rohkem kasutavad (nende
seast, mille saamiseks nad ise peavad midagi tegema, et vastavat hiive saada)?

Mil miiral on juhtidel vdimalus otsustada, milles, kui palju ja keda ta oma alluvatest
koolitusele saadab? Kas todtajatel on lubatud koolitused ainult t66ga seotud tegevustes
voi ka isiklikust huvist tulenevaid koolitusi?

Kas ETK-s on kodik ainult kokkuleppe palgad v6i on  mingid
palgavahemikud/tasemed? Kuidas see erineb kontoris, laos ja poes?

Mulle teadaolevalt (kiisitlus ja kolleegidega suhtlemine) ei toimu ETK-s iga-aastast
regulaarset palgatousu. Miks see nii on, ning kas ja millal see muutub?

Kui on kokkuleppe palgad, kas siis todtajatel on véimalus ainult siis palka juurde
saada, kui ise kiisima tullakse?

Kas on ja millised on ldhiaja plaanid todtajate motivatsiooni tdstmiseks, todrahulolu
saavutamiseks ning piisivuse suurendamiseks?

ETK-s toimus rahulolu uuring (esimene uuring). Millised on peamised ja ettevotte

jaoks koige olulisemad tulemused, mis selgusid rahulolu uuringust?
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Lisa 4. Uuringus kasutatud ankeetkiisitlus

Hea ETK Grupi tootaja!

Oleme ldbi viimas uuringut, mis on jétk jaanuarikuus toimunud rahuolu-uuringule, et mdista
tootajate rahulolu mdjutavaid tegureid sligavamalt. Uuringut viiakse ldbi magistritdode
raames ning libiviijateks kaks meie oma ettevotte tootajat.

Palun leia see kiimmekond minutit ja osale kindlasti uuringus, sest Sinu panus on viga
oluline!
Téida kiisimustik hiljemalt 05.04.2015 ja pane selleks ettenidhtud postkasti.

Palun loe iga kiisimus hoolikalt 1dbi ja mérgi vastused vastavalt oma arvamusele ja isiklikule
kogemusele.

1. RAHULOLU TOOTASUGA NING ARUSAAMINE TOOTASU MAKSMISE
POHIMOTETEST

Kiisitluse esimene punkt keskendub palgatasemele, palgastruktuuridele ning téotasu
maksmise pohimotete hindamisele.

Palun mirgi iga viite juurde ristikesega (x), kuivord Sa ndustud sellega.

Pigem |Pigem ei|Ei Ei oska
Nous nous ole ndus |ndustu | vastata

*1.1. Olen rahul kéttesaadava tdotasuga
*1.2. Minu to0tasu vastab minu
tooalasele panusele

1.3. Arvan, et sama ameti/taseme
tootajate vahel on suured todtasu
erinevused

1.4. Arvan, et ettevottes on erinevate
ametikohtade 10ikes suured todtasu
erinevused

1.5. Ma saan aru, kuidas mulle makstav
toOtasu kujuneb

1.6. Ma saan aru ettevotte toOtasu
maksmise pohimdtetest

1.7. Olen rahul ettevotte
tootasupoliitikaga

1.8. Informatsioon, mida saan enda
tootasu kohta on piisav

1.9. Todtasu suurus, mille saan kitte ja mille puhul voin véita, et olen td6tasuga rahul on
(palun kirjuta summa)  .......ccceieiiennenen. eurot
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2. RAHULOLU MOTIVATSIOONITEGURITEGA

Kiisitluse teine punkt keskendub lisahiivistele, mida toéandja pakub.

Palun mirgi iga viite juurde ristikesega (x), kuivord Sa ndustud sellega.

*2.1. Olen rahul saadava motivatsioonipaketiga

[ |Nous [ ]Pigemndus [ | Pigemeiolendus [ | Eiolendus [ | Eioska vastata
*2.2. Saadaval motivatsioonipaketil on minu jaoks oluline viirtus

[ |Nous [ ]Pigemndus [ | Pigemeiolendus [ | Eiolendus [ | Eioska vastata
*2.3. Millistest ETK pakutavatest motivatsioonipaketi osadest oled Sa kuulnud?

[] kingitus td&taja siinnipieval

[] tédjuubeli preemia (alates 10a todjuubelist)

[ ] lapse siinnitoetus

[ ] ldhedase inimese kaotuse toetus

[] kdrghariduse omandamise preemia

[ ] vanaduspensionile jiZimise toetus (staaZi alusel)

[ ] prillide maksumuse osaline hiivitamine

[ ] isikliku sdiduauto kasutamise hiivitis (tulenevalt to6kohustusest)

[] tasustatud vaba péev 1.sepembril seoses esimesse klassi mineva lapsega
[] soovituspreemia (kui soovitad kedagi todle ja ta libib katseaja, siis saad selle eest tasu)
[] paindlik tédaeg (kontoritddtajad)

[] vastutulekud to6ajagraafikute suhtes (lao- ja kaupluse to6tajad)

[] terviseradade kasutamine t56 ajal (kontoritddtajad - kokkuleppel juhiga)
[ ] lastetuba kontoris (kui laps(ed) to61 kaasas on)

[] lauajalgpall kontoris

[ ] jouludel kommipakid lastele (vanuses 2-15)

[] mandariinid jouluajal

[ ] vastlakuklid vastlapédeval

[ ] tasuta Sasstukaart

[ ] kuutasuta Sasstukaart Pluss

[ ] logistika, Maksikoogi ja kaupluse todtajatele allahindlus Sadstukaart Plussiga -10%
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[] staazipuhkus

[ 1 MTU Spordiseltsiga koostéd (ETK toetab todtajate sportimist)

[ ] iihisiiritused — uue aasta pidu

[ ] iihisiiritused — suvepdevad

[ ] iihisiiritused — meeskonnaiiritus

[ ] telefonikulude tasustamine teatud ametikohtadel

[ ] tihisautode kasutamine ametisditudeks

[ ] isiklikud parkimiskohad juhtidel

[ ], Tunnusta kolleegi, kes on tunnustamist vaért!“ ehk parimate valimine

[ ] ETK parima teenindaja valimine

*2.4. Kui olulised on Sinu jaoks allolevate voimaluste ja hiivede olemasolu ettevottes?

Palun mirgi iga viite juurde ristikesega (x), kuivord Sa ndustud sellega.

Pigem | Uldse
Eitea |ei ole|pole
oluline | oluline

Viga |Pigem
oluline | oluline

kingitus t6dtaja siinnipdeval

toojuubeli preemia

lapse siinnitoetus

lahedase inimese kaotuse toetus

korghariduse omandamise preemia

vanaduspensionile jadmise toetus (staaZi alusel)

prillide maksumuse osaline hiivitamine

isikliku sdiduauto kasutamise hiivitis (tulenevalt
toOkohustusest)

tasustatud vaba pédev l.sepembril seoses
esimesse klassi mineva lapsega

soovituspreemia (kui soovitad kedagi toole ja ta
14bib katseaja, siis saad selle eest tasu)

paindlik t66aeg (kontoritdotajad)

vastutulekud tdoajagraafikute suhtes (lao- ja
kaupluse to6tajad)

terviseradade kasutamine too ajal
(kontoritodtajad - kokkuleppel juhiga)

lastetuba kontoris (kui laps(ed) t661 kaasas on)

lauajalgpall kontoris
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jouludel kommipakid lastele (vanuses 2-15)

mandariinid jouluajal

vastlakuklid vastlapdeval

tasuta Saidstukaart

kuutasuta Sdastukaart Pluss

logistika, Maksikodgi ja kaupluse tootajatele
allahindlus Sééstukaart Plussiga -10%

staaZzipuhkus

MTU Spordiseltsiga koostdd (ETK toetab
toOtajate sportimist)

ithisiiritused — uue aasta pidu

ithisiiritused — suvepdevad

uhistritused — meeskonnaiiritus

telefonikulude tasustamine teatud ametikohtadel

thisautode kasutamine ametisoitudeks

isiklikud parkimiskohad juhtidel

,»lunnusta kolleegi, kes on tunnustamist vaart!*
ehk parimate valimine

ETK parima teenindaja valimine

*2.6. Juhul kui motivatsioonipaketist puudub Sinu jaoks midagi olulist siis, palun
kirjuta, mis see on?

2.7. Kas Sa soovid avaldada arvamust meie iihisiirituste kohta?
[ ]jah [ ] ei (jita jairgmised kiisimused vastamata)

SUVEPAEVAD

2.8. Minu arvates voiks suvepievade asukohana kasutada (kirjuta puhkekeskuse nimi)

2.9. Minu arvates voiks suvepievadel ansamblitest esineda:
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2.11. Kas oled osalenud suvepéevadel?
[]jah [ ] ei (jita jirgmised kiisimused vastamata)
2.12. Mulle meeldib suvepievadel:

UUE AASTA PIDU

2.14. Minu arvates voiks jirgmine Uue aasta peo asukoht olla:

2.17. Kas oled osalenud Uue aasta peol?
[]jah [ ] ei (jita jirgmised kiisimused vastamata)
2.18. Mulle meeldib Uue aasta peol:

3. RAHULOLU TOOLE ASUMISE JA TOOTAMISEGA

Kiisitluse kolmas osa keskendub Sinu hinnangutele, mis puudutavad toéle asumist ja
tootamist.

Palun mirgi iga viite juurde ristikesega (x), kuivord Sa ndustud sellega.

83



*3.1. Kas oled hetkel rahul oma téoandjaga?
[]jah [ ] pigem jah [ ] enam-viihem [ ] pigemei [ ] eiole iildse rahul

*3.2. Kui oluliseks pead hetkel oma rolli ettevottes?
[ ] Olen viga oluline to6taja || Olen keskmiselt oluline [ | Ma ei ole oluline tostaja
[ ] Ei tea/ ei oska vastata

Palun pohjenda oma arvamust:

*3.3. Kas tunned, et Sinu to6andja hoolib Sinust?

[] jah []ei [ ] ménikord

Milles véljendub todandja hoolimine/mitte hoolimine?

*3.4. Kas Sa tunned, et tookohale kandideerides, riagiti Sulle ausalt ettevottest, selle
keskkonnast, tookohustustest, saadavast palgast jm?

[]jah [ ] pigem jah [ ] pigem ei [ei [ ] enam-viihem

Kui tunned, et koik ei ole nii nagu raigiti, siis millised on erinevused riagitust?

*3.5. Kas Sulle oldi Sinu esimestel toopaevadel ja kuudel toeks (aidati sisse elada uude
ettevottesse ja ametisse)?

[ ]jah [Jei

*3.6. Kui vastasid eelmisele kiisimusele ,,ei*, siis kelle tuge Sa kéige rohkem ootasid?
[] personalitdstaja [ ] otsene juht [ ] kolleegid [ ] tugiisik
[ ] muu
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*3.7. Kui vastasid kiisimusele 3.5. jaatavalt, siis kes Sulle kdige rohkem toeks oli?
[ ] personalitdétaja [] otsene juht [ ] kolleegid [ ] tugiisik
[ ] muu

*3.8. Miks Sa tootad just ETK-s? (voib olla mitu vastust)
[ ] see oli esimene koht, kus mind to6le voeti

[ ] hea mainega to6andja

[ ] stabiilne tédandja

[ ] hea tootasu

[ ] mugavad t66tingimused, todkorraldus

[ ] hea tookeskkond

[ ] peresdbralikkus

[ ] thisiiritused

[ ] paindlik tddaeg, kodus tédtamise voimalused

[ ] erinevad lisatasud ja hiived

[ ] toredad tookaaslased

[] hea juht

[ ] ma armastan seda ametit, millega tegelen

[ ] pole paremat kohta, kuhu minna

[ ] lhen varsti pensionile ja ei hakka t66d vahetama

[ ] muu:

[] otsin juba uut tdokohta, kuna soovin lahkuda

*3.9. Kas Sulle meeldib Sinu t66?
[ ] Meeldib viga [] Pigem meeldib [ ] Enam-vdhem [] Pigem ei meeldi
[ ]Ei meeldi iildse

Palun pohjenda oma valikut:

4. RAHULOLU OTSESE JUHIGA
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Kiisitluse neljas osa keskendub Sinu hinnangutele, mis puudutavad Sinu juhti.
Palun mirgi iga viite juurde ristikesega (x), kuivord Sa ndustud sellega.

*4.1. Kas Sa saad tagasisidet juhilt voi kas sooviksid seda saada?
[ ] jah, saan juhilt tagasisidet, aga ei soovi seda

[ ] jah, saan juhilt tagasisidet ja soovin seda

[ ] ei saa juhilt tagasisidet, aga sooviksin seda

[ ] ei saa juhilt tagasisidet ja ei soovi ka

*4.2. Kui rahul Sa oled oma otsese juhiga?
[] olen juhiga rahul

[ ]olen juhiga enam-vihem rahul

[] pigem ei ole juhiga rahul

[ ] juht ei meeldi mulle iildse

Palun selgita, mis meeldib, mis mitte, mis voiks parem olla?

*4.3. Kas Sinu otsene juht tunneb huvi Sinu tooalaste ootuste vastu (niiteks: areng,
karjiarisoovid, koolitamisvajadus jms)?

[] jah, mulle meeldib, et ta tunneb huvi
[] jah, aga ma sooviksin, et ta ei kiisiks neid asju
[ ] ei ja mulle sobib see

[]ei, aga ma tahaksin temaga nendest teemadest ridkida

5. TOOLT LAHKUMINE
Kiisitluse viies osa keskendub Sinu hinnangutele, mis puudutavad to6lt lahkumist.

Palun mirgi iga viite juurde ristikesega (x), kuivord Sa ndustud sellega.
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*5.1. Ma métlen sageli toolt lahkumisele
[ 1 Nous [ ] Pigemndus [ | Pigemeiole ndus [ ] Eiole ndus [ ] Ei oska vastata

*5.2. Ma otsin hetkel uut tood
[1Nous [ ] Pigemndus [ | Pigemeiole ndus [ | Eiole ndus [ | Ei oska vastata

*5.3. Lahkuksin oma praeguselt ametikohalt, kui leiaksin samaviirse ametikoha teises

organisatsioonis
[ I Nous [ ]Pigemndus [ | Pigemeiolendus [ | Eiolendus [ | Eioska vastata

*5.4. Lahkuksin oma praeguselt ametikohalt, kui leiaksin muu ametikoha
teises organisatsioonis

[ 1 Nous [ ]Pigemndus [ ] Pigemeiolendus [ | Eiolendus [ | Eioska vastata

*5.5. Millised pohjused paneksid Sind tookohta vahetama? (vali ainult iiks vastus)
[ ] parem to6tasu

[] paremad karjédrivoimalused
[] arenguvdimalused

[ ] paremad t66tingimused

[ ] té6koormuse vihenemine
[] parem to6keskkond

[] t66 sisu

[] parem juht

[] paremad kolleegid

[] oht tervisele (ohutu t66)

[ ] koduldhedus

[] kolimine

[ ] pensionile jaimine

[] olen tiiesti rahul ja ei mdtle sellele

*5.6. Kui palju mdjutab saadav tootasu Sinu soovi tookohta vahetada?

[ ] m&jutab viga [ ] pigem mdjutab [ ] pigem ei mdjuta
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[ ] ei mdjutaiildse [ ] ei oska vastata

5.7. Sageli vahetavad inimesed tookohti suurema tootasu tottu. Palun Kirjuta see
summa, mille pirast oleksid Sa valmis tookohta vahetama? (Mitu eurot rohkem
praegusest tootasust?)

5.8. Palun kirjelda, mida eelmises kiisimuses nimetatud summa Sinu jaoks tihendab?
(niiteks: “Saan endale lubada uusi asju.” “Saan tasuda kohustusi”, “Minu autoriteet

teiste silmis touseb” vms)

*5.10. Juhul, kui Sa ei taha enam ETK-s tootada. Kas on midagi, mida ettevote saaks
Sulle pakkuda, et Sa jaiksid?

*5.11. Kui Sa ei plaani lahkuda ETK-st, siis mis on peamised pohjused, mis Sind
hoiavad ETK-s t6061?
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6. RAHAGA SEOTUD HOIAKUD

Kiisitluse kuues osa keskendub Sinu hinnangutele, mis puudutavad rahaga seotud hoiakuid,

tuginedes Yamauchi & Templer’i (1982) poolt koostatud kiisimustikule.

Palun mirgi iga viite juurde ristikesega (x), kuivord Sa ndustud sellega.

Mitte | Viga Modni- .| Véga :
kunagi har%/a Harva kord Sl saggeli Alati

6.1. Ma kasutan raha, et mdjutada

teisi minu heaks midagi tegema

6.2. Pean tunnistama, et ostan asju,

teades, et see avaldab teistele muljet

6.3. Pean tunnistama, et oman ilusaid

asju, et teistele muljet avaldada

6.4. Ma kiitun nagu raha oleks edu

ilim stimbol
Mitte | Viga Modni- .| Véga :
kunagi har%/a Harva kord Sl saggeli Alati

6.5. Pean tunnistama, et monikord
ma hooplen sellega, kui palju raha
ma teenin

6.6. Mulle 6eldakse, et ma panen
liialt palju rohku rahale, kui edu
nditajale

6.7. Ma niitan suuremat austust vilja
inimeste vastu, kellel on rohkem
raha kui minul

6.8. Kuigi peaksin inimeste edu
hindama nende saavutuste pohjal,
avaldab mulle rohkem muljet see,
kui palju neil raha on

6.9. Ma iiritan sageli vilja selgitada,
kas teised teenivad rohkem raha kui
mina

6.10. Ma planeerin oma rahaasju,
moeldes tulevikule

6.11. Tulevikule moeldes panen ma
raha regulaarselt kdrvale

6.12. Ma saddstan praegu, et
valmistuda pensionipdlveks
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6.13. Mul on raha sdistetud, kui
peaksin raskustesse sattuma

6.14. Ma hoian oma kulutustel silma
peal

6.15. Jilgin hoolikalt oma rahalist
seisu

6.16. Kédin rahaga kaalutlevalt iimber

6.17. Ma kurdan ostetud asjade
hindade iile

6.18. Mind éarritab teadmine, et
oleksin midagi kuskilt mujalt
soodsamalt saanud

6.19. Peale millegi ostmist mdtlen,
kas ma oleksin saanud sama asja
mujalt soodsamalt

6.20. Ma litlen automaatselt, et "ma
ei saa seda endale lubada," sdltumata
sellest, kas tegelikult saaksin voi
mitte

Mitte
kunagi

Viga
harva

Harva

Moni-
kord

Sageli

Viga
sageli

Alati

6.21. Kui ma midagi ostan, siis ma
kurdan makstud hinna pérast

6.22. Ma kohklen, kas kulutada raha
vOoi mitte, isegi vajalike asjade
puhul

6.23. Suure viljamineku korral
kahtlen, kas tegin ikka vajaliku ostu

6.24. Ma ostan tipptasemel tooteid

6.25. Ma kulutan rohkem, et saada
kdige paremaid asju

6.26. Ma maksan modne asja eest
rohkem, sest tean, et pean seda
tegema, kui tahan saada koige
paremat

6.27. Ma ostan koige kallimaid
saadaolevaid kaupu

6.28. Ma ostan branditooteid
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6.29. Mul on raske ostmisest
loobuda

6.30. Ma olen hdiritud kui pean
soodusmiitigist loobuma

6.31. Ma kulutan raha, et tunda
ennast paremini

6.32. Ma muutun néarviliseks, kui
mul ei ole piisavalt raha

6.33. Ma muutun murelikuks, kui
asi puudutab raha

6.34. Ma muretsen, et ma ei ole
rahaliselt kindlustatud

Kisitluse 1opetuseks moned taustkiisimused, mille pinnalt on voimalik hiljem teha statistilisi
jareldusi.

*SUGU
naine [_] mees [_|

*VANUS
[ Jkuni20a [ ]20-25a [ ]26-30a [ ]30-44.a [ ]45-55.a [ ]55-65.a. [ liile 65.a

*HARIDUSTASE
pohiharidus [] {ildkeskharidus [ ]  kutseharidus [_]
bakalaureus/rakenduskorgharidus [] magister [] doktor[ ]

*SISSETULEK (igakuine kittesaadav todtasu):

[ ] kuni 399€ [] 800€ - 899€ [ ] 1600€ - 1799€
[] 400€ - 499€ [ ] 900€ - 999€ [ ] 1800€ - 1999€
[] 500€ - 599€ [11000€-1199€ [ ]iile 2000€

[] 600€ - 699€ [ ] 1200€ - 1399€

[] 700€ - 799€ [ ] 1400€ - 1599€

*UKSUS

[] Logistika (ladu) [ ] ETK Jaeckaubandus [ | Kontor [ ] Maksiko6k
*AMETIKOHT

[ ] Juht kontoris [] Spetsialist kontoris [ ] Assisteeriv ametikoht kontoris
[] Juht poes [ ] Teenindaja [ ] Abitootaja kaupluses

[] Juht laos [] Laotodtaja (mitte juht) [ ] Maksikoogi tootaja

[ ] muu
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OPINGUD
Opin [] ei opi []

*STAAZ ETK’s

[ ] kuni 6 kuud [ ] 6-10 aastat

[ ] 6 kuud kuni 1 aasta [ ] 10-15 aastat

[ ] 1-2 aastat [ ] 15 kuni 20 aastat

[ ] 3-5 aastat [] 20 ja rohkem aastat

Meenutades lapsepdlve, millisena néis Sulle perekonna rahaline seis?
[ ]vigahea [ ]périshea [ ]|keskmine [ | pigem kehv [ | viiga kehv

Ténan, et leidsid aega meie kiisitlusele vastata. Hindame seda panust viga korgelt!
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Lisa 5. Informeeriv eelteade tulevasest kiisitlusest

Kuupédev: 17. marts 2015. a. 10:54

Head kolleegid!

Jargmisel nidalal (s.o 13 nddal), viib personaliosakond 1dbi jiatku-uurimuse jaanuaris
toimunud rahulolu-uuringule. Sel korral on pdhiteemadeks, millega siivitsi minnakse,
jargmised:

- hoiakud raha suhtes

- tootasu

- motivatsioonipakett

- to01t lahkumine

- sisseelamine

- tootajate soovid ja ettepanekud

Antud kiisitlust viiakse 1dbi magistritdodde kirjutamise raames ja seda kirjutavad meie
enda ettevotte tootajad- Liina Soodér (personal) ja Karmen Lehtla (turundus).
Seega lisaks sellele, et ettevotte saab sealt vajalikku infot, et muuta tookeskkonda

paremaks, aitab see uuring valmis kirjutada ka kaks magistritood.

Juhid, olge palun head ja rddkige sellest oma todtajatele, informeerige neid, selgitage

miks on nende panus ja kiisimustiku tditmine oluline.

Enamikesse tliksustesse saabuvad ka eelinfo plakatid, mille palume puhketubadesse
nédhtavale kohale vélja panna.
Sama kuulutus on ka manusena selles kirjas kaasas. Palun selle esialgu Péirnu

Maksimarketil, Tartu kiilmlaol ja Maksikodgil vélja printida, kuni saabub vérviline plakat J

Stisteem on samalaadne kui varem. Kiisimustikku saab tdita nii paberkandjal kui

intras. Seega kellel vihegi interneti ligipaés, palun seda tdita intras.
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Lisa 6. Esimene teade kiisitlusest

Kuupéev: 24. marts 2015. a. 10:06

Hea kolleeg!

Alates ténasest kuni 05.04.2015 (k.a.) on Sul vdimalus vastata rahulolu-uuringu
jatkuktsitlusele Kiisitlus on oluline, et mdista tootajate rahulolu modjutavaid tegureid
stigavamalt. Uuringut viiakse ldbi magistritodde raames ning lébiviijateks kaks meie oma

ettevotte toGtajat.

Paberkandjal ankeedid saabuvad hiljemalt tdna liksustesse ning intras saab kiisitlusele

vastata SIIN.
Intras vastates pane tdhele, et enamik kiisimusi on vastamiseks kohustuslikud. Kui Sul
jaiab mingi kiisimus vastamata, siis ei kao kiisimustik Sul ekraanilt dra, vaid eeldab, et sa

kontrollid oma vastused iile ja vastad need kiisimused, mis vastamata jdid.

Juht, palun saada tdidetud paberkandjal ankeete voimalikult sageli personaliosakonda,

et personaliosakonna sisestamise todd natuke lihtsustada. Aitdh Sulle!

Ankeetide personaliosakonda edastamise viimane tédhtaeg on 07.04.2015.

Kui paberkandjal ankeetidest jadb puudu, siis saad neid mugavalt juurde printida SIIT.

(ligipdds on juhtidel, kes ligi ei padse, palun mérku anda).

Osale kindlasti uuringus, sest Sinu arvamus on meile véiga oluline!
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Lisa 7. Teine meeldetuletus Kiisitlusele

Kuupéev: 2. aprill 2015. a. 8:53

Hea kolleeg!

Tuletan Sulle meelde, et veel viimaseid pidevi on vdimalik tdita rahulolu-uuringu jatku
uuringut. Sinu arvamus on meile vdga oluline!

Peale ettevotte on see vdga oluline kahele kolleegile, kes uurivad neid asju oma
magistritddde raames.

Seega, kui Sa ei ole veel kiisimustikule vastanud, siis saad seda teha SIIN.

Viimane vastamise TAHTAEG on 05.04.2015 (k.a.).

PS: Uksuse juht, palun saada ka esimesel vdimalusel personaliosakonda juba tiidetud

ankeedid :)
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Lisa 8. Teade iiksuste infotahvlil

)
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INFOKS)!

Hea kolleeg, kui Sa miletad, siis jaanuaris vastasid sa iileiildisele ettevdtet puudutavale rahuolu-uuringule.
Uuringu 16plikud tulemused selguvad dige pea ning kindlasti informeerib Sind tulemustest Sinu otsene juht.

Selleks, et organisatsioon saaks teatud teemadega veelgi enam siivitsi minna, viiakse mirtsi keskpaigas labi
tilendav uurimus, mis eelkdige keskendub Sinu hoiakutele raha suhtes, Sinu rahulolule oma té6tasuga,
piisivust mdjutavatele teguritele, Sinu hinnangule motivatsioonipaketi suhtes jne.

Lisaks ettevottepoolsele vajadusele neid valdkondi lihemalt uurida, on see iihtlasi vajalik ka Sinu kahele
kolleegile, kes uurivad neid teemasid oma magistrité6de raames ning uuringu tulemustest lahtuvalt
koostavad pdhjaliku analiiiisi. Selleks, et kollegid saaksid edukalt oma uuringu 1ibi viia, on VAGA
OLULINE Sinu panus!

Kiisitlus algab 13. nadalal.

Sinu personaliosakond
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Lisa 9. Motivatsioonitegurite olulisus vastajate seas

Kiisimuses 2.4 kiisiti ,,Kui olulised on Sinu jaoks allolevate vdimaluste ja hiivede

olemasolu ettevottes?“. Maatrikstabelis olid kodik tegurid ja nende olulisus viiesel skaalal,

voimalus oli valida ka ,,ei tea“. Allolevad joonised kirjeldavad iga motivatsiooniteguri kohta,

kuidas vastati.
kingitus tootaja siinnipadeval
Véga oluline
Pigem oluline
Eitea
Pigem ei ole oluline

Uldse pole oluline

o

14 28 42 56 70

téojuubeli preemia

Pigem oluline

Eitea

Pigem ei ole oluline I
Uldse pole oluline I
0

17 34 51 68 85 102

lapse siinnitoetus

Vé&ga oluline

Pigem oluline
Eitea

Pigem ei ole oluline

Uldse pole oluline

o
n
o
pey
o

60 80 100
97

Vaga oluline

Pigem oluline

Ei tea

Pigem ei ole
oluline

Uldse pole
oluline

Vaga oluline

Pigem oluline

Ei tea

Pigem ei ole
oluline

Uldse pole
oluline

Vaga oluline

Pigem oluline

Ei tea

70

59

16

86

40

24

98

23

25

46,05%

38,82%

5,26%

10,53%

1,97%

56,58%

26,32%

15,79%

3,29%

1,32%

64,47%

15,13%

16,45%



lahedase inimese kaotuse toetus

Vé&ga oluline
Pigem oluline
Eitea

Pigem ei ole oluline

Uldse pole oluline
0 22 44 66 88 110

korghariduse omandamise preemia

Vé&ga oluline
Pigem oluline

Eitea

Pigem ei ole oluline

Uldse pole oluline

o

10 20 30 40 50

vanaduspensionile jaamise toetus

Véaga oluline
Pigem oluline
Eitea

Pigem ei ole oluline

Uldse pole oluline
0 13 26 39 52 65 78

98

Pigem ei ole
oluline

Uldse pole
oluline

Vaga oluline

Pigem oluline
Ei tea

Pigem ei ole
oluline

Uldse pole
oluline

Vaga oluline

Pigem oluline
Ei tea

Pigem ei ole
oluline

Uldse pole
oluline

Vaga oluline

Pigem oluline

Ei tea

108

35

10

43

48

50

10

66

49

33

1,32%

4,61%

71,05%

23,03%

6,58%

0,66%

1,32%

28,29%

31,58%

32,89%

6,58%

3,29%

43,42%

32,24%

21,71%



prillide maksumuse osaline hiivitamine

Véaga oluline

Pigem oluline
Eitea

Pigem ei ole oluline

Uldse pole oluline

o

19

isikliku soiduauto kasutamise hiivitis

Véaga oluline

Pigem oluline
Eitea

Pigem ei ole oluline

Uldse pole oluline
0

12

tasustatud vaba paev 1.septembril

Vé&ga oluline

Pigem oluline
Eitea

Pigem ei ole oluline

Uldse pole oluline

17

34 51 68 85

99

Pigem ei ole
oluline

Uldse pole
oluline

Vaga oluline

Pigem oluline
Ei tea

Pigem ei ole
oluline

Uldse pole
oluline

Vaga oluline

Pigem oluline
Ei tea

Pigem ei ole
oluline

Uldse pole
oluline

Vaga oluline

Pigem oluline

Ei tea

94

39

16

59

31

46

11

10

83

35

31

3,29%

2,63%

61,84%

25,66%

10,53%

1,97%

2,63%

38,82%

20,39%

30,26%

7,24%

6,58%

54,61%

23,03%

20,39%



soovituspreemia

Vaga oluline
Pigem oluline
Eitea

Pigem ei ole oluline

Uldse pole oluline

o

13 26 39 52 65

paindlik tooaeg
Véaga oluline

Pigem oluline
Eitea

Pigem ei ole oluline

Uldse pole oluline

o
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