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LUHIKOKKUVOTE

Magistritoé eesmérgiks on teha kindlaks Eesti metsatodstusettevotte tootajate toosse kaasatuse
tase, selgitada vilja, millised on need tegurid, mis mojutavad todtajate kaasamist todprotsessidesse

ning leida seoseid tootajate kaasamise, toorahulolu ja tookvaliteedi vahel.

Magistritod koosneb kolmest osast. Esimeses osas antakse lilevaade kaasatuse ja toorahulolu
definitsioonidest, teoreetilistest késitlustest ning varasematest uuringutest, et luua terviklik pilt
teoreetilisest raamistikust ja toorahulolu olemusest ettevottes ldbiviidava uuringu tarbeks. Teises
osas kirjeldatakse uuringu metoodikat, protsessi, valimit ning tulemusi. Kolmandas osas esitatakse
uuringu tulemuste pdhjal saadud jireldusi, antakse soovitusi todtajate t0O ja organisatsiooniga
kaasatuse ning toorahulolu taseme tostmiseks ja sédilitamiseks ning selgitatakse uuringu tdlgendamisel

ilmnenud piiranguid.

Kéesoleva uurimust66 peamine probleem on téotajate suur voolavus, vihene to0sse panustamine

ning tootmiskvaliteedi halvenemine.

Magistritoo tulemustest jareldub, et kdige suuremad erinevused ilmnesid tootajate vanuse ja
tookogemuse vahel. Kdige vihem tundsid to6ga rahulolu ning t60 ja organisatsiooniga seotust
36—55-aastased tootajad. Kdige kindlamalt ja rahulolevamatena tundsid tdotajad, kel vanust
26—35-aastat ning 56 ja enam. Kdige vihem t606 ja organisatsiooniga seotust tundsid to6tajad, kel
tookogemust kuni 5-aastat. Tootajad, kellel toostaazi 6—10-aastat olid kdige enam rahul ja nad
tundsid suurt kaasatust nii t66 kui organisatsiooniga. Haridustasemega vorreldes tundsid kdige

vihem t60ga rahulolu ning t60 ja organisatsiooniga kaasatust kutseharidusega tootajad.

Magistritod votmesonad: kaasatus, tdoga seotus, tdorahulolu, metsatdostus, to6 tdhenduslikkus.



SISSEJUHATUS

Ettevottes kujunevad todrahulolu ja -motiveeritus just selliseks, milline on sisekultuur
organisatsioonis ehk juhtide poolt t66ks loodud tingimused. Mida suuremat rahulolu inimene t661
olles tunneb, seda enesekindlamaks, sihikindlamaks ja joulisemaks ta muutub. Kui inimesed
tunnevad end t6ol olles ja t66d tehes hdsti, muutuvad paremaks nii toosooritus, t60 kvaliteet ja

ettevotte finantstulemused.

Kui 2013. aasta uuringu tulemustest selgus, et ainult 16% eestlastest on oma t66le plihendunud,
mis tdhendab, et nad tunnevad, et soovivad just selles organisatsioonis selle juhi alluvuses oma
to0d teha, siis 2015. aastaks on see langenud 7% peale. Paljud arvavad, et asi on Eesti madalas
palgatasemes. Kahjuks ei ole lahendus ka palgas. Niiteks Soomes olid vastavad niitajad 11% ja

4%. Jarelikult peab olema pdhjus mujal. (Pajumaa 2015b)

Tdendoliselt ei peitu vastus ainult madalas palgas, sest koik inimesed saavad aru, et palgatdus
toimub heal juhul aastas korra ja palk tduseb korraga vdga vahe. Seega, kui asi ei ole palgas, siis
milles? Asi on juhtide suhtumises oma tootajatesse, liiga viheses tdhelepanus ja tunnustamises
ning teadlikult kujundamata firmakultuuris. Inimesed lihtsalt ei tunne, et neid véirtustatakse
vajalikul méaéral, et nendest inimestena hoolitakse ja nende tegelikke ootusi ning vajadusi arvesse

voetakse. (Pajumaa 2015a)

Fernandez (2007) toob vilja, et ainult toorahulolu taseme sdilitamisega ei saa kinni hoida
plihendunud to6tajaid. Todrahulolu on osa todga seotusest, mis peegeldab ainult pealiskaudseid
tegureid nagu néiteks hiivitised, koolitused, tihistegevused. Markos ja Sridevi (2010) vdidavad, et
tooga seotus on kirg ja piihendumus investeerida ja panustada ennast, et aidata ettevottel olla

parimate seas.

To06 autori arvates on teema tdnases ithiskonnas aktuaalne. Igal aastal lahkub Eestist jarjest rohkem
tooealisi inimesi, mis mdjutab majandust negatiivses suunas, sest vihemaks jadb nii tootajaid kui
ka tarbijaid. Lahkutakse erinevatel pdhjustel, kuid {tihiseks teguriks on tddtajate madal

motivatsioonitase ja rahulolematus todkeskkonna suhtes.



Organisatsioonid ei saa eksisteerida inimressursita ja selleks, et inimesi juhtida, on vaja teada, mis
inimesi motiveerib ja tegutsema ajendab. Kdesoleva magistritdd uudsus seisneb selles, et uuritakse
Eesti metsatdostusettevotte tootajate tooga rahulolu ja t66 ning organisatsiooniga seotust ja neid
mojutavaid tegureid. Keskendutakse just ettevotte rollile tootajate kaasamisele ning téorahulolu
kujundamisele. Kuna uuritava ettevotte tOotajate voolavus on suur ning juhtkond on teinud
ettepaneku ldbi viia uuring saamaks teada, kas tootajate to0sse kaasamise ja todga rahulolu vahel

on seoseid, siis on antud uuring ettevotte jatkusuutlikuks piisimiseks olulise tihendusega.

Magistritoo eesmargiks on teha kindlaks Eesti metsatoostusettevotte tootajate toosse kaasatuse ja
toorahulolu tase, selgitada vélja, millised on need tegurid, mis mdjutavad tootajate kaasamist

tooprotsessidesse ning leida seoseid tddtajate kaasamise, todrahulolu ja todkvaliteedi vahel.

Selle tulemusel tootatakse vilja ettepanekud vajalikeks tegevusteks, mis voimaldavad tootajate
tooga rahulolu ja kaasatust suurendada ning sdilitada. T66 autor soovib aidata ettevottel viahendada
tootajate suurest voolavusest tingitud kulutusi ning aidata mdista, kuidas tootajaid ettevottes hoida
ja maksimaalselt organisatsiooni hiivanguks t66le rakendada, et todtajad tunneksid ennast

ettevottes mugavalt ja kindlalt.

Magistritoé6 probleemi lahendamisele kaasa aitamiseks otsib autor vastust jargmistele

uurimiskiisimustele:

1. Millised on tootajate todrahulolu ning t66 ja organisatsiooniga kaasatuse erinevused

vanuse, td0kogemuse ja hariduse vahel?
2. Kas ja missugused on tootajate t00 ja organisatsiooniga kaasatuse viljundid?

3. Millised on peamised tegurid, mis mdjutavad toodtajate todga kaasatust ning téorahulolu

olenevalt vanusest, tookogemusest ja haridusest?

Magistritod eesméirgi saavutamiseks ja uurimiskiisimustele vastamiseks on autor piistitanud

jérgmised uvurimisiilesanded:

1. Probleemi mdistmiseks ja teoreetilise raami loomiseks analiiiisida tdodrahulolu ja
ettevottesisest tootajate kaasamist puudutavat teoreetilist kirjandust ja varasemalt

labiviidud uuringuid.

2. Viia labi empiiriline uuring metsatdostusettevotte tootajate seas, et teha kindlaks nende

rahulolu ja seotuse tase uuritavas organisatsioonis.



3. Analiiiisida todtajate toorahulolu ja kaasatuse tase, et leida tegureid, millega suurendada

tootajate tooga rahulolu ja seotust to6 ning ettevottega.

4. Uuringu tulemustest ldhtuvalt teha parendusettepanekuid juhtkonnale td6tajate todrahulolu

ning kaasatuse loomiseks ja plisimiseks.

Tulemuste véljaselgitamiseks kasutatakse kvantitatiivset meetodit. Empiirilise uuringu andmete
kogumiseks kasutatakse uurimismeetodina struktureeritud kiisimustikku. Andmeid kogutakse

esmastest allikatest.

Magistritod koosneb kolmest osast. Esimeses osas antakse lilevaade kaasatuse ja toorahulolu
definitsioonidest, teoreetilistest késitlustest ning varasematest uuringutest, et luua terviklik pilt
teoreetilisest raamistikust ja toorahulolu olemusest ettevottes ldbiviidava uuringu tarbeks. Teises
osas kirjeldatakse uuringu metoodikat, protsessi, valimit ning tulemusi. Kolmandas osas esitatakse
uuringu tulemuste pdhjal saadud jireldusi, antakse soovitusi tootajate t6O ja organisatsiooniga
kaasatuse ning toorahulolu taseme tostmiseks ja sdilitamiseks ning selgitatakse uuringu tdlgendamisel

ilmnenud piiranguid.



1. TEOREETILINE ULEVAADE

Teoreetilises iilevaates on vilja toodud varasemate uuringute ja teaduskirjanduse analiilisimise
pohjal loodud raamistik empiirilise uuringu ldbiviimiseks. Kdigepealt annab autor iilevaate
kaasamisega seotud teoreetilistest ldhtekohtadest ning erinevatest uuringutest vélja toodud todga

seotust mdjutavaid tegureid, tootajate kaasamise ja todrahulolu vahelisi seoseid tookeskkonnas.

1.1. Tootajate kaasamise teoreetilised alused

Bersin (2015) viidatud Whittingtonile, tugineb uurimustele, et 1/3 Ameerika to6tajatest tunneb, et
on tool olles tdielikult t60sse kaasatud. Umbes pooled tootajatest tunnevad, et nad pole tooga
kaasatud ning iile 17% tunnevad, et nad on t66l olles erinevatest protsessidest vilja jietud. V3iks
ehk loota, et tegemist on ainult Ameerika probleemiga, kus iile poolte inimestest ei ole todkultuuri
vOi ettevottega rahul. Tegelikult on asi aga palju markantsem ja iilemaailmselt levinud. Nimelt
viimased iilemaailmsed uuringud nditavad, et ainult 13% td6tajatest tunneb end oma t66ga seotud

ning 26% tunnevad end vélja jietuna.

Selline tdé0ga seotumatus aga maksab ettevottele mitmeid miljoneid eurosid, sest tiheda
konkurentsi ning kiire tehnoloogia arenguga maailmas on tddtajate hoidmine ettevdttes

konkurentsivdoime sdilitamiseks ddrmiselt olulise tdhtsusega.

Kaasatud tootajad on emotsionaalselt seotud oma organisatsiooniga ja osalevad vdga innukalt oma
t00s, panustades seda enam todandja edu saavutamisele ning ettevotte eesmirkide saavutamisele.

(Markos, Sridevi 2010)

Raveesh ef al. (2010) toob vilja tdsiasja, et tootajate kaasamine on muutunud Kkriitiliseks
organisatsiooniliseks drikiisimuseks. Aina enam suureneb teadlikkus sellest, et likskdik millise
organisatsiooni suurim vara on selle inimesed, seda enam teadvustavad ka ettevottejuhid, et

strateegiline tegevuskava tootajate kaasamise ja pithendumise suurendamiseks on vaja teada,



kuidas seda saavutada ja sdilitada. Samuti on tdnapdeva maailmas suurenemas ndudlus t66- ja

eraelu tasakaalu vahel. (Andrew, Sofian 2012)

1.1.1. Tootajate kaasamise moiste ja kasitlused

Tootajate kaasamine on lai mdiste, mis puudutab peaaegu koiki seni tuntud inimressursside
juhtimise aspekte. Erinevad teadlased méairatlevad tootajate kaasamise definitsiooni erinevalt,
kuid enamik neist peab seda eristavaks kontseptsiooniks, mis hdlmab kaitumist, emotsioone ja
maistmist, mis on seotud tootaja kui individuaalse rolliga. (Saks, 2006, 602)

Tootajate kaasamine on oluline, sest tootajad teavad, kuidas organisatsiooni edukaks teha ja nende
panus seda eesmarki saavutada on véga oluline. Paljud teadlased leiavad, et kaasamine on oluline
tegur tootajate positiivsele panusele organisatsiooni edusammudesse ning see téotab no
vahendajana, et parandada tootajate suhtumist, tulemuslikkust ja eesmarki tulemuslikkuse
arendamiseks (Andrew, Sofian 2012, 500).

Vanusega  seotud erinevused avalduvad indiviidide eesmirkides ja  rahulolus
organisatsioonisiseselt. Nimelt vanemad tdiskasvanud keskenduvad rohkem sotsiaalpoliitilistele
tulemustele, samas kui nooremad tdiskasvanud on rohkem seotud oskuste, teadmiste ja voimaluste
arendamisega ning on seega rohkem orienteeritud teabele. Sotsiaalne vahetus on seotud sotsiaal-
emotsionaalsete tulemustega, nagu usaldus, lojaalsus ja afektiivne pilihendumine. Eakamad
tootajad on vdahem orienteeritud karjddrile ja tekitavad vihem viljakutseid todkohal, samas kui
noorematel tdiskasvanutel on Opisuunitlus ja seega kasutatakse Oppimis- ja arenguvdimalusi.
Lisaks on uuringud ndidanud, et vorreldes vanemate tootajatega on nooremad todtajad pigem
konkurentsivoimelisemad ning vanematel tdiskasvanutel on tavaliselt rohkem afektiivseid

kohustusi ettevotte suhtes. (Shore 2012, 432).

Samuti vdidab ka Kahn (1990), et kui to6tajad on oma todga seotud, panustavad nad t66 tegemisel
fuiisiliselt kui ka emotsionaalsel. Kui to6tajad on psithholoogiliselt kohal, suudavad nad paremini
koondada ennast toGiilesannete tditmisele, panustavad selle osalemisse ja keskendumisse. Saks
(2006) kasutas terminit ,,enese rollis”, mis tdhendab lithidalt, et kui to6tajad oma tooga tegelevad,
ja neile meeldib, mida nad teevad, siis unustavad nad kodik enda timber ja naudivad ennast selles
protsessis. Kui tootajad teavad oma meeskonna eesmérke, siis on nad entusiastlikumad ja

pingutavad rohkem, et suurendada rithma koostoimimist.
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Saksi (2006, 681) sonul tdhendab seotus olla todalaselt psithholoogiliselt kittesaadav ja seega
kaasatud organisatsiooni rolli taitmisel. Schaufeli et al. (2002) arutasid tootajate kaasamist kui
positiivset, rahuldavat, to6ga seotud vaimset seisundit, mida iseloomustavad elujdulisus,
entusiasm ja kohalolek. Kaasamine ei ole hetkeline ja konkreetne, vaid see on piisivam ja
laiaulatuslikum afektiivne kognitiivne seisund, mis ei keskendu tihelegi konkreetsele siindmusele,
objektile, isikule voi suhtumisele. Shuck ja Wollardi (2010) sdnul on to6tajate kaasamine tiksiku
tootaja kognitiivne, emotsionaalne ja kditumuslik seisund, mis on suunatud soovitud

organisatsiooniliste tulemusteni.

Macey ja Schneider (2008) on arvamusel, et iga indiviid on erinev ning to6kohta tullakse vastava
elukogemuse ja teadmistega. Seega iga indiviid kogeb maailma konkreetsest vaatepunktist (nt
positilvne moju, mida iseloomustab entusiasm ja tunded). Saksi (2006) kaasatuse mudeli
keskmeks on kaks t66ga kaasatust mojutavat tegurit: t00 ja organisatsiooniga kaasatus. Kaasatus

peegeldab seda, kuivord psiithholoogiliselt seotud on indiviid organisatsioonilises rollis. (Joonis 1)

Eeldused Viljundid
Téd omadused Taotajate kaasamine Todrahuloluy
Tajutav organisatsiooni toetus | Tiiiga S20tUS »| Orzanisatsioonile
Tajutav juhi toetus Kaasatus pihenduming
Tasu ja tunnustus organisatsioconiga Lahkumiskavatsus
Oiglus ettevittes Organisatsiooni

(protseduuriline, jactav)

kodanikukditumine

Joonis 1. Tootajate kaasatuse eelduste ja véljundite mudel

Allikas: Saks (2006, 604)

Perrini (2003) globaalne t66jou-uuring kirjeldab kaasamist, kui tootajate valmisolekut ja
suutlikkust aidata oma ettevotet edukas olema, tagades suures osas jatkusuutliku tegutsemise,
andes oma todle lisaaega, panustades oma teadmisi ja energiat. Uuringu kohaselt mojutavad
toovoimet paljud tegurid, mis hdImavad nii emotsionaalset kui ka ratsionaalseid tegureid, mis on

seotud t60 ja tookogemusega.

Whittington (2017) viidatud Macey ja Schneider (2008), milles nad Kirjeldavad t66ga seotust, kui
soovitavat tingimust, millega seostatakse pithendumust, kirge, entusiasmi, sihipdrast pingutust ja

energiat, sisaldades nii hoiaku- kui kéditumuslikke komponente. Mitmed populaarsed arvamused
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vdidavad, et kaasatud tootajad mitte ainult ei tee rohkem, vaid on ka lojaalsemad ja seetottu

védiksema sooviga organisatsioonist vabatahtlikult lahkuma.

Tootajate kaasamise kdrgem tase vihendab oluliselt toGtajate voolavust organisatsioonides (Shuck
et al. 2011). Need on organisatsioonid, mis arendavad tootajate kaasamist, teatavad vdhem

tooonnetustest ja kdrge ohutustase on todtajate seas oluline aspekt (May et al. 2004).

Robinson (2004) véirtustab tootajate kaasamist Kui tootaja positiivset suhtumist organisatsiooni
ja selle vaartusse. Kaasatud tootaja on teadlik drikontekstist ja tootab koos kolleegidega, et
parandada tookohal toimimist organisatsiooni kasuks. Organisatsioon toimib ainult sellisel juhul,
kui ta arendab ja siilitab seotust to6ga, mis toimib mdlemapoolsel sdbralikul suhtlemisel té6andja

ja tootaja vahel. (Markos, Sridevi 2010, 90)

Kahn (1990) defineerib kaasamist kui psithholoogilist kohalolekut toorolli taitmisel, mis valjendub
selles, et tootaja kasutab toorolli taites oma fiidsilisi, kognitiivseid ja emotsionaalseid voimeid ja
seda teooriat toetavad ka May et al. (2004). Teadlased on labi t66tanud kaasamise kohta kéivaid
teooriad, ndhes tungivat vajadust saamaks rohkem teada tootajate kaasamise kohta. Toendid nii
teoreetilisel kui ka praktilisel tasandil nditavad, et to6tajate kaasamine v3ib olla seotud tulemuste
muutmisega nii tiksikisiku, meeskonna kui ka organisatsiooni tasandil (Mcbain 2006). Seega
Kahni vaatenurgast on td0alane kaasamine parimaks motiveerivaks kontseptsiooniks, mis

peegeldab tootaja fiitisilist, emotsionaalset ja kognitiivset energiat t60S.

Seotuse mdiste (ingl. k. engagement) viitab kaitumisele, mida inimesed oma t66 kdigus kaasa
toovad voi jatavad kaasa vOtmata arvestades nende individuaalset etendamist t66kohal. Kahni
(1990) sonul tooga haaratud inimesed véljendavad endid fiiiisilisel, kognitiivsel ja emotsionaalsel
tasandil tooiilesannete tditmise ajal, kus aga vastupidiselt to6taja mittehaaratuse korral inimesed
kaitsevad end fiitisiliselt, kognitiivselt kui ka emotsionaalselt. Seotuse moiste véidab, et inimestel
on vajadus eneseviljenduse, fiitisilise privaatsuse ja omaette tootamise jérele, kus nad tunnevad
end turvaliselt, et langetada oigeid otsuseid luues sellega hea to0keskkonna nii endale Kui

kaastootajatele.

Schaufeli et al. (2001) on to6ga kaasatust defineerinud kui positiivset tooga seotud seisundit, mida
iseloomustavad kolm faktorit: tarmukus (vigor), pithendumine (dedication) ja siivenemine

(absorption). Korget siivenemise taset kirjeldatakse kui oma to6le keskendumist ja sellest haaratud
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olemist, mistottu aeg méodub kiiresti ning raske on todlt lahkuda. Kaasamine ei ole hetkeline ja
spetsiifiline seisund, vaid pigem piisivam ja levinum afektiivne-kognitiivne seisund, mis ei ole
keskendunud iihelegi konkreetsele objektile, siindmusele, isikule voi kéitumisele. Lisaks rikastab

ka tdoalane kaasatus tootajate rahulolu eluga ja kogukonnaga. (Saks 2006)

Samuti vdidavad Macey ja Schneider (2008) ning Barber (1992), et kaasamine on stabiilse isiksuse
tunnus, mida iseloomustab enesekindlus elada ja tootada entusiasmiga. Stabiilse tunnusena

peegeldab see positiivset moju ja aktiivset eluviisi kombinatsioonina (Whittington et al. 2017)

Robinson jt (2004) defineerivad kaasamist kui positiivset hoiakut oma t66 ja organisatsiooni
suhtes ning nende védrtustamist. Kaasatud tootaja on teadlik dri olukorrast, tootab oma
kolleegidega selle parendamise nimel ja organisatsiooni kasuks. Kahn (1990) ja Rothbard (2001)
toovad vilja erinevuse tooga Seotuse ja organisatsiooniga kaasatuse vahel, milles kaasamine ei
peegelda mitte ainult indiviidi psithholoogilist kohalolekut ja t66valmidust, vaid ka tema rolli ja

litkmeks olemise soovi organisatsioonis tervikuna, sest inimesed tdidavad mitut erinevat rolli.

Uuringud on leidnud positiivse seose tootajate kaasamise ja organisatsiooniliste tulemuste vahel:
tootajate siilitamine, tootlikkus, kasumlikkus, klientide lojaalsus ja ohutus suurenevad. Uuringud
nditavad, et kaasamine on positiivselt seotud klientide rahuloluga. Negatiivsed emotsioonid, mis
kaasnevad t06ga mitte kaasamisel on todga rahulolematus, t66lt puudumine, t66lt lahkumise

kavatsus, ettevotte kiive langus ja stress. (Markos, Sridevi 2010)

Andrew (2012) véidab, et suur hulk kaasatud tootajaid aitab organisatsioonil meelitada rohkem
loovaid tootajaid, samas kui tootajate mitte kaasamine vOib pohjustada tootmise halvenemist,
suuremaid kulutusi, vdrbamist ja koolituskulusid. Vdhene kaasamine vdhendab tootlikkust ja
kasumlikkust. Ta kinnitab, et to6tajate kaasamine on oluline tegur organisatsiooni heade tulemuste
saavutamisel, sest see mdjutab tddtajate lojaalsust ja tohusust ning on seotud Kklientide,

organisatsioonistaatuse ja selle vaértuse sdilitamisega.

Tootajate kaasamine on lai moiste, millel on otsene seos kdigi personalifunktsiooni aspektidega.
Kui inimressursi juhtimise koiki komponente ei hallata korralikult, ei ole ka tootajad efektiivsed
enda tooiilesannetes. Lisaks jareldab ta, et tootajate kaasamine on oluline &ristrateegia, mis

pOhjustab dride plisimist voi mitte plisimist.

13



Tootajad, kes ei ole kaasatud, raiskavad oma joupingutusi ja andekust iilesannetele, mis ei pruugi
olla olulised. Nad tunnevad end viljajdetuna, panustades todiilesannetesse viahem, muutes

tulemused organisatsioonis halvemaks. (Santos, Sridevi 2010)

Uuring, mis viidi 1dbi 2015. aastal Civitta ja Estonian Business School (EBS) poolt selgus, et juhid
on sellise praeguse olukorraga rahul, sest firmad on piisavalt kapitaliseeritud ja majandustegevus
toimib stabiilselt. Juhid tegelevad palju enda teostamisega to6okohast véljaspool. Samas erialase ja
juhtimisalase arendamisega tegeletakse vihem. Samuti toob Bersin (2015) vilja, et juhid, kes
osalesid kaasamise kohta kdivas kiisitluses, siis suurem osa vastanutest ei teadnud kuidas too6tajaid

kaasata ja ettevotte eesmirkidega siduda.

Tuginedes antud teooriatele voib 6elda, et tooga kaasatus sisaldab kolme komponenti: fiilisiline
(tarmukus), emotsionaalne (piihendumine) ja kognitiivne (siivenemine) ning viljendub
positiivsetes kditumisviisides, mida aitavad kujundada teatud tegurid. Samuti on oluline tugineda
Kahni (1990) psiihholoogilistele teguritele, mis kirjeldavad kolme psiihholoogilist tingimust:

psiihholoogiline tadhendus ehk mdttekus, ohutus, kdttesaadavus ja kaasatus.

Inimressurssi peetakse iga organisatsiooni oluliseks varaks ning organisatsioonid po6érduvad iiha
rohkem personaliosakondade poole, et luua strateegiline tegevuskava tdiustamaks todtajate
kaasamist. Rahulolev ja kaasatud t66taja soovib minna selle to6andja juurde, kes on té6turul end
toestanud toorahulolu sidilitamisel ja kaasamisel tooprotsessidesse, et luua stabiilne to6tajaskond
ja sellega seoses ka hea ettevote maine. Akadeemilised uuringud toestavad, et to6tajate kaasamine

voib muuta liksikisikute, meeskondade ja organisatsiooni t66d ning selle kvaliteeti (McBain 2006).

1.1.2. Ulevaade varasematest kaasatuse uuringutest

Bhavani, Sharavan ja Arpitha (2015) uuringus toovad tehtud uuringus vilja, et
autotoOstusettevottes on vdga olulisel kohal todtajate haridustase ja tehnilised oskused ja
teadmised. Paljud tootajad selles to6stuses on iildjuhul suure téokogemusega ja lojaalsed oma
ettevottele. Enamik uuringus osalenutest olid motiveeritud saamaks paremat tasu ja tunnustust,
kuid millest olulisem veelgi oli kahepoolne suhtlus to6taja ja todandja vahel. To6tajad tundsid, et
neid koheldakse austusvéirselt ning enamus too6tajatest saavad toost rahulolu ja tunnevad, et neil

on vdimalusi saavutada veelgi paremaid to6tulemusi.
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Towers Perrin (2003) viidatud Sagayarani (2015) uuris oma uuringus erinevaid tegureid, mis
juhivad tootajate kaasamist. Ta leidis, et see on tugevam, kui ettevote pakub karjaarivoimalusi,

hiivesid, viljakutseid pakkuvat t66d, juhtkonna huvi oma té6tajate vastu ja meeskonnatdo olemust.

Harter jt (2002) toovad uringust vélja, et iildine rahulolu ja todtajate kaasamine on vordelises
seoses klientide rahulolu - lojaalsusega, kasumlikkusega, tootlikkusega, tootajate voolavuse ja

ohutusega tookohal.

Ka puidu-ja metsatéostuses on vidga oluline ohutusreeglite jirgimine, sh. korge teadvus
ohuteguritest, kuidas enda ja tookaaslaste tookeskkonda ohutult sdilitada. Kuna puidutddstuses on
suurimaks ohuks masinate vale késitsemine, siis vOiks arvata, et ohutuse tagamine igal todiilesande
tditmisel on iilikorge tdhtsusega. Ning oluline on see, kuidas ettevote vairtustab ohutut

tookeskkonda ning mida on ta selleks valmis tegema, et tootajad saaksid ennast ohutult tunda.

Harter jt (2002) lisavad, et todtajad, kes tajuvad suuremat organisatsioonipoolset toetust, on
toendolisemalt rohkem seotud oma t60 ja organisatsiooniga. To6tajad, kellele pakutakse t66d, mis
on keerukamad ja millel on suurem osatéhtsus, tunnevad suurema tdendosusega seotust oma t60ga,
sest inimestele meeldivad katsumused kuna katsumused motiveerivad, kuid vOoimatuna niiv
iilesanne ei ole motiveeriv. Ldbi meisterlikkuse voib saavutada eneseteostuse, milles tootaja
tunneb rahulolu saavutatud eesmirgi suhtes ning tunnetab end todkeskkonnas kindlamalt ja
onnelikumana. Tuleb leida just konkreetsele inimesele temale vastava lilesande keerukus digel

ajahetkel.

Inimesed, kes on kogenud ja saavutanud lugupidamise teistelt ldbi mone keerukama iilesande ning
neile on omistatud kdrgem staatus ja tooga seonduvad hiived, nagu palgatdus, preemia, isikliku
tookabineti olemasolu, tunnevad suuremat rahulolu. To6tajad, kellel on suurem arusaam
tookdigust ja too sisust, tunnevad rohkem seotust organisatsiooniga. Tdsiasi on see, et tdotajad,
kes tunnevad end seotuna, on tdendolisemalt kvaliteetsem suhe oma todandjaga, mis aga mojutab

nende hoiakuid, kavatsusi ja kditumist. (/bid)

Robinson jt (2004) toob uuringutest vélja, et naiste ja meeste tdoga seotuse tase ei erine, kiill aga
erineb see vanusegrupiti. Nditeks to6tajad vanuses 60 ja enam tundsid end organisatsioonis kdige
seotumana, pdhjendades seda sellega, et mida vanemaks saab inimene, seda kogenum ta on ja
rohkemate teadmistega oma to0st ning viga véirtuslik inimressurss organisatsioonile. Selle
tdiendav analiiiis toob aga vilja, et to6tajad 40-aastates on kdrgema stressi tasemega, sest neil on

toendolisemalt raskem tasakaalustada to6- ja eraelu.
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Malavika Desai jt (2010) viidatud Sagayarani (2015) toovad oma uurimust6ds vilja olulised
tegurid tootmisorganisatsioonides. Nad leidsid, et uuritavas organisatsioonis oli suurem kaasatus
tingitud sellistest teguritest nagu tOdtajate hoolimisest ja tunnustamisest, vabast ja ausast
suhtlemisest enda otsese juhendajaga, empaatilisest suhtumisest, tootaja panuse tunnustamisest

organisatsiooni eesmarkide saavutamiseks ja vabadusest osaleda otsustusprotsessides.

Paljud ettevottejuhid jareldavad, et kui tOotajatele anda liiga palju vaba ruumi ja liigselt
otsustusvoimet, vOib see ettevottele ja juhtimisele katastroofiliselt modjuda. Ning seetdttu
iritavadki juhid end kehtestada ning piirata toGtajate tegutsemisvabadust, kuid tegelikult, nagu
kirjutab Dye (2013), tuleks to6tajate motiveerimisel ja nende todrahulolu saavutamisel arvestada
iga to0taja eriparaga ja tema sissekujunenud harjumustega. Ka Daniel Pink (2012) viidab, et
tootajal tuleb lasta teha {ilesannet selliselt, nagu tema seda soovib, mis tdhendab, et anda vabadus
teha t60d omal moel. Tuleb anda igale iihele selge roll ja suund ning sarnast seisukohta kinnitab
Ulavere (2016), kes viidab, et juht ei tohiks takistada ja segada inimest td6tamast, vaid anda

tahendus edasi tootamiseks.

1.2. Toorahulolu teoreetilised alused

Eespool toodud peatiikist todtajate kaasamise kohta ilmneb, et toorahulolu ja to6tajate kaasamine
on organisatsiooni edukaks piisimiseks olulised aspektid. Palju on kirjutatud ning arutatud
toorahulolu ja tootajate kaasamist individuaalsete teemadena, kuid vdhesed uuringud on sidunud

toorahulolu ja tootajate kaasamise omavahel.

Megginson jt (1982) toovad vilja, et inimesed on oma t66ga rahul, kui nad tunnevad end t66d
tehes hdsti. See on seotud sellega, et todtajad tunnevad, et nad teevad oma t66d hésti ja nad saavad

panustada sellesse, muutudes seeldbi osavamaks ja kogenumaks oma to0s.

1.2.1. Toorahulolu moiste ja kasitlused

Tooga rahulolu (job satisfaction) on meeldiv emotsionaalne seisund, mis niitab, et inimesele
meeldib tema t66. Tédrahulolu vdib olla nii {ildine kui ka individuaalne hoiak. Uksikisiku
seisukohalt vaadates pdhjustab tooga rahulolematus soovi vahetada tookohta. To0ssesuhestumine

on seotud toorahuloluga ja sellega, kuidas saadakse labi tookaaslastega. (Virovere 2005, 46)
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Tooga rahulolu definitsioone on véaga palju. Locke (1976) defineerib toorahulolu meeldivaks vai
positiivseks emotsionaalseks seisundiks. Vastavalt Spectorile (1997) on téoga rahulolu inimese
hinnang tema t66- ja tookontekstile, s.t. suhtumine, mis naitab, kui palju inimesele meeldib voi ei
meeldi tema t66. Robbins ja Coulter (2005) toovad vilja, et to6ga rahulolu on pigem suhtumine
kui kditumine. Sellise suhtumise tagajarjed mojutavad aga kaitumist: toctajad tulevad regulaarselt
toole, nad tootavad paremini, saavutavad paremaid tootulemusi ja nad on oma organisatsioonile
lojaalsed. Leiti ka, et tooga rahulolu aitab kaasa tootajate psiihholoogilisele stabiilsusele nii
tookohal kui ka véljaspool seda (Robbins et al. 2003). Tootajate rahulolu tookohal on nende jaoks
fiitsiline ja vaimne tervis, pikaealisus ja emotsionaalne rahulolu elule ildiselt (Locke, 1976,
Sempane et al. 2002).

Cascio ja Boudreau (2008) viidavad, et tootajate rahulolu, pithendumus ja kaasamine mdjutavad
organisatsiooni tegevust tootajate kditumise kaudu. To6tajad madalama suhtumisega oma to0sse
voivad rohkem to6lt puududa, hilineda voi sagedamini kergekieliselt loobuda liiga aegandudvast
toost vorreldes positiivse to0sse suhtumisega inimestega. Kui ettevottel on hea maine, siis voib
see suurendada voimet virvata rohkem ja védrtuslikemaid kandidaate. Lisaks on olemas tdendeid
selle kohta, et tO6tajate suhtumine mdjutab otseselt tootajate tulemuslikkust, eelkdige tootajate

soovi teha ka neid tilesandeid, mida ei ndua ametijuhend ega t66kohustused.

Morse'i ja Schafferi rohutavad seisukohta, et tooga rahulolu soltub isiklike vajaduste taditmisest.
Selline tditmine ei pruugi iildse séltuda tootlikkusest, mida méddetakse iihikute arvu jargi ning
seetottu voib reaalsuseks olla ootus, et tooga rahulolu suurendamine suurendab tootlikkust. To6ga
rahulolu voib seega kaasa aidata vihema tootlikkusega tootajaid, kuid voib olla, et tootlikumad
tootajad, olenemata t66ga rahulolust, kasutavad paremini dra tookeskkonna poolt pakutavaid
voimalusi. Nouetekohase karjadarinoustamise puudumine vaib olla ka pohjuseks, miks vale
inimene on vales kohas. Seega, et suurendada tootajate rahulolu, peab juhtkond hindama to6taja
omapdrase ,,isikliku teguri” olemasolu, t66le omaseid tegureid ning juhtimis- ja sotsiaalseid
tegureid. Tooga rahulolu tuleneb paljudest omavahel seotud teguritest, mida ei saa téielikult
eristada. Tooga rahulolu, mida inimesed oma to6kohal kogevad, tuleneb suures osas sellest, mil
madral on nende tédolukordade erinevad aspektid tavaliselt seotud vaartushinnangutega, mis
tahendab, et igal toGtajal lasub vastutus ka enese rahulolu eest tookohal. Kitsas tahenduses on need
hoiakud seotud tooga ja on seotud selliste teguritega nagu palk, jirelevalve, t66hdive piisivus,

tootingimused, edutamisvdimalused, tunnustamine, t66 oOiglane hindamine, sotsiaalsed suhted
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tookohal, vaidluste ja kaebuste kiire lahendamine, ettevottepoolne diglane kohtlemine. (Shajahan,
Shajahan 2000, 118)

Mida positiivsem on tippjuhtide {ildine meeleolu, seda tihedam on nende koostéo ja paremad
ettevotte dritulemused. Sellised liidrid teavad, kuidas tasakaalustada gruppi, et see keskenduks
késiloleva iilesande lahendamisele, ja seetdttu podravad nad oma tdhelepanu rithmasisestele
suhetele (Goleman et al. 2003), milles Goleman véiidab, et inimesed, kes on sotsiaalselt
intelligentsed, suudavad ladusalt suhelda teistega, nad panevad kergesti tdhele teiste inimeste
reaktsioone ja tundeid, suudavad juhtida ja organiseerida ning lahendada tiilisid, mis igasuguses
koostegutsemises voivad esile kerkida. Need on sedasorti inimesed, kelle seltskonnas kdigile
meeldib olla, kuna nad mojuvad emotsionaalselt turgutavalt (Goleman 1997). milles on ka sama
meelt Herzberg (Bassett-Jones 2013), kes kahe-faktori teoorias on toonud vilja peamised
rahuloluallikad, milleks on t66 ise, saavutusvajadus, tunnustus juhi ja kolleegide poolt, véimalikud
edutamised ja keerukust noudvad iilesanded. Ta joudis jareldusele, et selle asemel, et leida
tootajatele motiveeritus 14bi tasude, siis tegelikult organisatsioonide eesmirk peaks olema luua
sisemine rahulolu t66 vastu, kujundades rohkem erinevamaid ja keerukamaid tilesandeid, rohkem
iseseisvust, et tootaja saaks kasutada otsustusvdimet ja selle 1dbi suurema vastutuse andmine,
ndnda nagu Michaels rohutab, et tootajad tahavad siidameldhedast sisekultuuri ja véaértusi, tahavad
tunda, et nad on hea juhtimise all ning et nende tilemused on neile eeskujuks. Ettevatetes, mis on
iihelt poolt tulemustele orienteeritud (see tdhendab, et neil on tiivustav missioon, kaugeleulatuvad
eesmargid, tulemuspohine vastutussiisteem ja tdhus tulemushindamise stisteem) ning teiselt poolt
avatud, usaldusliku tookeskkonnaga, on sisekultuuriga rahul kdige rohkem téotajaid. (Michaels et
al. 2007).

Tanapdeva tookeskkonnas on suur osatdhtsus, kus tahetakse teistest paremaid tulemusi saavutada,
iiksteisega konkureerida ja eeldada, et heade tulemuste korral on digus preemiatele ja hiivitistele.
Nii nagu nditeks Csikszentmihalyi (2014) vdidab, on dpetajatel dpilaste loomingulisust voimalik
taastada ldbi uuenduslike koolitundide, andes vdimaluse avastada ja tundma oppida uusi teadmisi,
labi mille ka Opetaja Opib tundma Opilase huvitekitavaid tegureid. Heal tasemel Opetamine

tdhendab nii vdljakutseid kui ka toetamist, vadrtustamist, vabaduse andmist ja distsipliini.

Csikszentmihalyi teooriale vaidleb vastu Weinschenk (2014), milles ta véidab, et vaistlus voib kiill
motiveerida inimesi seda voi teist tegema, aga uurimused niitavad, et iihes olukorras konkurents
motiveerib, teises aga mitte. V3istlemine motiveerib sagedamini mehi, aga ei motiveeri naisi.

Viiksem arv vdistlejaid kutsub esile enam motiveeritud voistlevat kditumist, sest vdiksem arv
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suurendab voimalust sattuda paremate hulka. Kui soovida, et todtajad teeksid seda voi teist, ei tohi

neid asetada vdistlusolukorda ning veelgi enam panna mehi ja naisi omavahel vdistlema.

Sellisele jareldusele jouab ka Eestis ldbi viidud uuringu autor Reisenbuk (2011), kes toob
kiisitlusetulemustes vélja, et to6tajad ei naudi olukordi, kus peavad ennast teistega vordlema ega

pea eesmargiks teistest parema tulemuse saavutamist.

Weinschenk (2014) nendib, et kuulumisvajadus on tugev tung ja mojutab inimesi tugevalt.
Inimesed vildivad tegusid, mille tottu neid heidetaks vilja grupist. Weinschenk késitles iihes G.
Waltoni uurimuses, et kui inimesed tunnevad, et nad to6tavad mingi reaalse eesmérgi saavutamise
nimel koos teistega, on nad rohkem motiveeritud, kui iiksi tootades. Tuleb panna inimesed tundma,

et nad on omavahel seotud ja motivatsioon ning toorahulolu on kérgemad.

Sarnaselt on kuuluvusvajadust rohutanud Colliander, Ruoppila ja Harkénen kui suur oskus on
iihendada inimesi, hoolitsedes meeskonna tugevuse séilitamise, hea siseatmosfiéri ja toGtajatele
hea tookeskkonna andmise eest. Kui need tingimused on taidetud hasti, siis tunneb meeskond end
iihtsena ja to6tajad on rahulolevamad, sest kui on puudu tihtekuuluvusetunne, siis ei saa tdhusalt

toimida.

1.2.3. Tootasu moju toorahulolule

Statistikaameti 2018. aastal 1dbi viidud uuringus tuuakse vilja, et suhtelises vaesuses elas 2017.
aastal inimene, kelle kuu ekvivalentnetosissetulek oli vdiksem kui 523 eurot (2016. aastal 469
eurot) ning absoluutses vaesuses inimene, kelle kuu ekvivalentnetosissetulek oli viiksem kui 207
eurot (2016. aastal 200 eurot) ning suurenenud on ka vanemaealiste suhteline vaesus 47,5% (2016.
aastal 41,2%). See annab julgelt arvata, et tootajate ootused to6le on ehk suuremaltjaolt koondunud

stabiilsetele palgamaksetele ja piisavalt suurele palgale, millega on vdimalik dra elada.

Mylek ja Schirmer (2014) uuringust selgub, et tootaja rahulolu on seotud sissetulekuga, sest see
tagab nii neile kui perekonnale peamise rahulolu, aidates kaasa nende elatustasemele ja

sissetulekuga seotud heaolule.

Parem to6tasu suurendaks tootajate efektiivsust, vastutust, usaldusvaarsust ja vahendaks tootajate
voolavust, sest keskmisest madalam palgamaar pohjustab tootajate rahulolematust. Organisatsioon
peaks maksimeerima tootajate joupingutusi ja vahendama ettevotte tootmiskulusid, suurendades
palgamaara turuhinnast ronkem. T66jou positiivne tulemuslikkus ja madalad palgad ei motiveeri

tihtegi toGtajat ega toorahulolu korget taset (Taylor ja Taylor 2010, 69) ja millega on sarnaselt
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nous ka Miller (1980), kes iitleb, et tootasu ja tootajate rahulolu on omavahel seotud tegurid.

Tootajate rahulolu suureneb, kui organisatsioonid suurendavad oma tootajate toGtasu.

Robert Cialdini (2006) uuris, et kui avalik kohustumine ei “kuulu” inimesele, vaid on tehtud suure
tasu eest, ei ole inimene motiveeritud ega ndita oma tegevuses iiles suurt pithendumist. Suur tasu
voib panna meid moneks ajaks tegutsema, kuid ei loo sisemist vastutust ega motiveeritud
kohustust. Kui inimesed hakkaksid tegema t66d raha, mitte I15bu parast, ei oleks nad enam téiel
maaral oma elu peremehed. See voib aga uuristada augu nende motivatsioonilahkri pohja, mille

kaudu voolab vilja kogu tegutsemislust. (Pink, 2012, 42-43)

Rahuloluga sissetuleku suhtes juhib Taani 71,2% ning jargnevad Rootsi 62 %, Norra 57,6% ja
Soome koigest 24,5%. Selgub, et Soome tootajad tootavad pikimaid toctunde ja ei ole paris nii
rahul oma sissetulekuga kui Taani, Rootsi ja Norra tootajad, kuid Soome td6tajad on iisna rahul

oma td0 ja vaba aja tasakaaluga. Raha ei méngi rolli ainult Rootsis ja Norras. (Sumberg 2015)

Moned seadused madravad ka selle, kui suur digus on to6tajal hiivitistele to61t lahkumise korral.
Too6oigusnormid midravad dra, et kui tootajad lahkuvad ettevottest vabatahtlikult, ei saa nad riigi
poolt rahalisi vahendeid kasutada. Need konkreetsed reeglid loovad tdiendava koormuse tootaja
otsusele organisatsioonist lahkuda, tekitades seega tunnet, et nad peavad t66le jaddma, hoolimata

nende kaasatuse ja rahulolu tasemest (Whittington 2017, 98).

Ebapiisav tasu on iiks peamisi pohjusi lahkumiseks. Ettevotted vaivad oma tootajate todpanust
hinnata mitmel erineval moel, kuid raha on neist alati iiks olulisemaid. Paljude to6tajate jaoks on
raha mdodik, mis nditab, kui tulemuslik on nende tegevus ning kui korgelt ettevote nende panust
hindab. (Michaels et al. 2007, 48)

Kokkuvdtvalt voib jareldada, et tootajatele olulised tegurid todrahulolu séilitamiseks on korge
sissetulek, piisavalt vaba aega, paindlik to6aeg, head edutamisvdimalused, t66 turvalisus, huvitav
t00, iseseisvalt tootamine, otsustusdigus ning viimasena soovitakse, et t66 oleks kasulik

ithiskonnale.
1.2.2. Ulevaade varasematest rahulolu uuringutest

Harter jt (2002) toovad vilja pdhjuseid, miks osad tootajad ettevottes soovivad todtada ja osad
sealt lahkuda. Selle pohjus voib olla seotud juhtkonna ja juhtimise aspektidega, mis annavad selge
ettekujutuse ettevottest ja mis voivad mdjutada tootajate edasist tulevikku olla seotud antud

ettevottega.
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Majanduskoostdo ja Arengu Organisatsiooni (OECD - Organisation for Economic Co-operation
and Development) to6turu analiiiis (1998) rohutab, et tootasu ja tédaeg on todtajatele olulised
tegurid. Hoppock (1935) uurimus néitas aga, et rahulolu t66ga on seotud paljude muude asjadega
kui rahaline tulu. Moned nendest teguritest on tema arvates seotud sotsiaalse staatuse, suhted
iilemustega ja kaaslastega to0kohal, t60 laadiga, to6ajaga, karjdari voimalustega, vabadust teha
to0d endamoodi, nahtavatest tulemustest, rahulolu hésti tehtud toost, voimalusest abistada teisi,

turvalisus ja voime kohaneda ebameeldivate tingimustega.

Mylek, Schirmer (2014) puidu- ja metsatoostussektori ettevotetes tehtud uuringust toovad vélja,
et tootajad, kes saavad juhtida end oma t66s tunnevad suuremat rahulolu, pithendumust ning nad
on tulemuslikkumad ja kdrgema motivatsiooni tasemega, samas kui tootajad, kellel pole voimalik
oma t60s otsuseid vastu votta, kannatavad rohkem emotsionaalse stressi kées, nad puuduvad to61t
sagedamini ja nende iildine heaolu on palju vdiksem. 2006. aastal tehtud uuring, kus viikeste,
keskmise suurusega ja suurte ettevotete todtajate peamisteks tooga rahulolu ajendiks on hiivitis,
hiived, to6ohutus, t66- ja eraclu tasakaal ning tookoha ohutus (Cascio, Boudreau 2008). Civitta ja
Estonian Business School (EBS) poolt 14bi viidud uuringus (2015) nii Eestis kui Soomes selgus,
et tulemuste saavutamise korval on olulisemaks muutumas vaba aeg, perekond, tervis ja sport.
Vorreldes Soomega on Eestis paindlike to6vormide kasutamine madalseisus. Kui Soomes pakub
91% firmadest erinevaid paindlikke t66vorme (sh 42% lubavad teatud piirini kodust té6tada), siis
Eestis lubab paindlikkust 58% firmadest ja vaid 20% ettevotetest on Eestis kodust tootamine
lubatud monele oma tootajale. Arvestades millenniumi-pdlvkonna pealekasvamisele on paindlike
toovormide lubamise véhesus oluline puudujddk ténastes juhtimispraktikates ja juhtide

mottemallides.

Mooblitddstusettevottes tehtud uuringus toodi vilja, et tootajad hindavad ettevottepoolseid hdid
toovahendeid. Selles uuringus toodi vilja, et tootajad hindavad lisaks ka tdoohutust, todtasu,
ettevote mainet ja ettevotte vadrtustamist loodusvaradesse. Samuti toodi vélja, et 62% todtajatest

peab tootasu kdige olulisemaks teguriks. (Lorincova, Javorcikova 2017, 256)

Metsatdotajate haridus ja viljadpe on tdostusettevotete jaoks kesksel kohal. Uuringutest selgub, et
tootajate kvalifikatsiooni ja omandatud hariduse vahel on Iohe, kus nende kdrgeim kvalifikatsioon
piirab neid tdiendavat koolitust saama konkreetse t60 jaoks. Rohkem kui 50% tdotajatest oli
kvalifikatsioon, mis piiras neil saamaks véljadpet antud t66le (Muir 2014) ning Austraalia
metsatdostusuuringust (2018) tuli samuti vélja, et 57% tdotajatest on puudulik kvalifikatsioon voi

oskused. Enamikel tootajatest on aga omandatud kutseharidus (40% tdotajatest) vorreldes
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nendega, kes tootavad mdnes muus téostussektoris, kuid samas oli iilikoolidiplomiga tddtajaid
metsatodstuses vorreldes teiste toostussektoritega oluliselt vihem.

Kutsetunnistused metsanduse valdkonnast olid olemas 21% Kkiisitlusest osavotjatel. Kuigi
koolituse sagedus on korge, siis veidi vihem kui 40% tdotajatest vdidavad, et nad osalevad

koolitus- ja arenguprogrammides. (Muir 2014)
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2. EMPIIRILISE UURINGU METOODIKA

2.1. Eesti metsatoostusettevotte liihitutvustus ja uuringu vajadus

Uuritav ettevate tegutseb sektoris tootlev to0stus ning see on Eesti puidu- ja metsatodstusettevote.
Ettevottes kasutatakse parimat toorainet vastutustundlikult ja arukalt. Siinsed to6tajad on puiduala
asjatundjad, kes omavad hidid kogemusi nii metsatoostuse, puidutodtlemise kui ka juhtimise
valdkonnas. Keskendutakse puidutarnele ja metsateenustele ning puidutoodetele. Ettevottel on
head viljavaated kasvu- ja kasumlikkuse suurendamiseks. Peamised kliendid on Skandinaavias,
kuid tooteid eksporditakse ka teistesse Euroopa riikidesse. Keskendutakse valdkondadele, milles

on selge konkurentsieelis ning head kasvu- ja tasuvusviljavaated.

Ettevote vastutab puidu ostu, ilestootamise, modtmise ning transpordi eest nii ettevote
tootmistiksustele kui ka teistele valitud klientidele. Lisaks Eestile varub ettevote puitu Soomes,
Baltimaades ja Venemaal. Ettevote aitab metsaomanikel nende metsaomandit jatkusuutlikult hoida

ja kasvatada.

Ettevottes tootab kokku 103 inimest. Puidutddtluses ja viimistlemises ning metsatodstuses
kasutatakse modernset tehnikat ning on vaja mdista, miks on oluline, et to6kohtadel todtaksid hea
viljadppe ning inseneriharidusega too6tajad. Oluline etapp on kvaliteedikontrollil, kus oma ala
asjatundjad kontrollivad tooteid iga tootmisetapi jirel. Defektide avastamiseks 1dbib iga toorik
tootmisprotsessi jooksul kuni 8 kvaliteedikontrolli etappi. Metsatoostuses on véljadpe samuti

oluline, kuid suurem rohk on fiiisilisel vastupidavusel ja tehnilistel oskustel.

Tegevusvaldkonnad moodustavad iihtse tugeva viirtusahela, mille igas etapis kasutatakse puitu
dra voimalikult efektiivselt ning vOimalikult suurt lisandvéértust looval kujul. Areneva
partnervdrgustiku kaudu teeb ettevote oma klientidega tihedat koostddd, et luua iitha paremaid ja
klientide vajadustele tdpsemalt vastavaid tooteid. Ettevottel on tugev positsioon Skandinaavias ja

ambitsioonikad kasvuplaanid {ile Euroopa.
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Ettevotte juhtkond on piithendunud keskkonnasiistliku jitkusuutlikule viisile ja sotsiaalsetele
suhetele. Paljusid ettevotte tootajaid lihendab pilihendumine metsanduse ja puidutodstuse

valdkonnale.

Ettevotet ja liksuste juhtide t66d juhib juhatuse liikkmed ja tegevjuht. Alliiksuste juhid juhivad ja

organiseerivad oma vastutusalaga seonduvaid kiisimusi.

Ettevotte tootmisgruppi kuulub kokku kaheksa funktsiooni: tootmise juhtimine, miiik,
tehnoloogia ja arendus, puidu varumise koordineerimine, finants- ja majandusarvestus,

personaliteenistus, infotehnoloogia, logistika ja transport.

To66 on vahetustega ning toimub kolmes vahetuses - hommiku-, 10una- ja dhtuvahetuses. Tootaja
tootasu koosneb pohipalgast ja tulemustasust, mida makstakse meeskondlike tootmis- ja
miiligieesmarkide saavutamisel. Lisaks motiveeritakse tootajaid ihisiirituste kaasamise,

sportimisvoimaluste, tasuta 1dunate ning transpordiga.

Kéesoleva uurimust6d probleemistiku moodustavad todtajate suur voolavus, vidhene toOsse
panustamine ning tootmiskvaliteedi halvenemine. T66tajate voolavus on 54,1% aastas, mis on
vagagi korge. Teine probleem viljendub selles, et todtajad ei ole oma t66s entusiastlikud ja nende
panus on langenud. Viimane probleem, tootmiskvaliteedi halvenemine, on ettevotte jaoks aga viga
kulukas ja ettevote soovib uurimustod analiilisist ldhtuvalt teada, mis on selle pohjustajaks.

Kirjeldatud probleemid takistavad ettevotte strateegiliste eesmarkide tditmist ning laienemist.

2.3. Uuringu meetod
Magistritod probleemi lahendamisele kaasa aitamiseks otsib autor vastust jidrgmistele
uurimiskiisimustele:

1. Millised on tooétajate todrahulolu ning t66 ja organisatsiooniga kaasatuse erinevused

vanuse, td0kogemuse ja hariduse vahel?
2. Kas ja missugused on tddtajate t00 ja organisatsiooniga kaasatuse véljundid?

3. Millised on peamised tegurid, mis mdjutavad toGtajate tooga kaasatust ning todrahulolu

olenevalt vanusest, tookogemusest ja haridusest?

Too empiirilises osas viidi ldbi uuring, mille eesmérk oli teha kindlaks puidu- ja

metsatodstusosakonnas todtavate tootajate tooga kaasamise tase, selgitada vélja, millised tegurid
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mdjutavad tootajate kaasamist ja tdorahulolu ning kuidas on seotud todtajate todsse kaasamine

nende toorahuloluga.

Eesmargi saavutamiseks viidi ettevottes ldbi kvantitatiivne uuring, kus kasutati deduktiivset
kaardistamismeetodit, mille abil piilitakse selgitada tegelikkuses valitsevaid tingimusi ja
asjaolusid. Andmete kogumiseks kasutati ankeetkiisimustikku. Andmeid koguti esmastest
allikatest. Esmaste andmete peamine eelis on see, et need kogutakse kisiloleva projekti tarbeks.
See tdhendab, et nad on kooskdlas uurimiskiisimuste ja uurimiseesmarkidega. Peamine puudus on
selles, et andmetele voib olla raske juurde pédédseda: leida sihtgrupid, kes oleksid koostoovalmis ja
ndus vastama kiisimustele ning uurija soltub tdielikult vastajate abivalmidusest ja suutlikkusest.

(Ghauri 2004)

Ankeetkiisitluse kasuks otsustas t60 autor peamiselt sel pohjusel, kuna ettevote on suur, siis on
voimalik koguda informatsiooni paljudelt tootajatelt ning see andmekogumismeetod osutuks

koige otstarbekamaks vahendiks (/bid).

Kiisimustiku reliaabluse tagamiseks viidi esmalt 1dbi pilootuuring viie inimesega, saamaks teada,
kuidas vastajad mdistavad kiisimuste iilesehitust ja sOnastust. Pilootuuringus paluti osalejatel tdita

kiisimustik. Loputdo autor soovis saada vastuseid jargmistele kiisimustele:

a) Kui kaua vottis aega kiisimustikule vastamine?
b) Kas kiisimused olid iiheselt mdistetavad ja sonastus arusaadav?

¢) Mida nad soovitaksid kiisimustikus muuta?

Pilootuuringus osalejad hindasid kiisimustiku heaks ja arusaadavaks, kuid samas korrigeeriti
moningate kiisimuste sOnastust, et mdista paremini kiisimuse sisu ja eesmirki. Samuti leidus
kiisimusi, mille véértus ei olnud otstarbekas antud uuringule ning soovitati muuta selle sisu.
Kiisimustik oli vastajatele piisava pikkusega ning vastamine vottis neil aega 9 minutit. Pirast
arutelu ettevotte personalijuhiga lisati tootajate profiili sugu ja osakonna nimetus. Pohiuurimus
viidi 1dbi 2019. aasta mirtsikuus. Ankeet esitati vastajatele paberkandjal, sest paljudel
liinitdotajatel puudub asutuse e-posti aadress. Samuti soovis magistritdd autor sellisel viisil
saavutada suuremat vastavus- ja tagastusaktiivsust, sest sellisel viisil on anoniilimsus kdige

paremini saavutatav. Autor viis ankeedid, iimbrikud ja kirjutusvahendid -ettevottesse

25



osakonnajuhtidele laiali jagamiseks. Parast ankeedi tditmist oli to6tajal voimalik iimbrik sulgeda

ja tagastada see kindlasse kogumiskasti. Ankeedi tagastamiseks anti vastajatele kaks niddalat acga.

Valim koosnes uuritava ettevotte puidu- ja metsatodstusvaldkonna sinikraedest (blue-collar).
Tegemist on mugavusvalimiga, kus Ttksused sattusid valimisse holpsa leitavuse ning
koostodvalmiduse tottu (Ounapuu 2014). Seetdttu puudutavad t66s tehtavad jireldused eelkdige

moodustunud valimit.

Laiali jagatud 65 ankeedist tagastati 59 ankeeti ehk 90,8%. Kdrge osaluse tagas see, et uuringu
tutvustamiseks kaasati koik ettevotte puidu- ja metsatoostusosakonnajuhid, kes selgitasid uuringus
osalemise olulisust ja andsid iilevaate uuringust iildiselt. Usaldusnivoo, mida tdhistab 95% ja
lubatud veapiiri 5% korral oleks usaldusvéérset valimit tdhistanud vdhemalt 56 vastust, mis
tdhendaks 86,2% koguvalimist, seega oli antud juhul tegu usaldusvéérse valimiga ning uuringu

tulemusi saab kdikidele ettevotte todtajatele iildistada.

Magistrito0 autor esitas uuringu tulemused ning soovitused ettevotte personaliosakonnale, et
tulemuste analiilisi pohjal vilja tootada tegevuskava, mis suurendaks toorahulolu taset, tdoajate

plisimajddamist ning kaasatust to0 ja ettevottega.

2.3.1. Kiisitlusankeet
Kiisimustik jaguneb kaheks osaks (Lisa 1):

1) Esimene osa sisaldab kiisimusi sotsiaal-demograafiliste andmete (vanus, sugu, to6kogemus,

haridus, osakond) kohta.

2) Teine osa koosneb kaheksast plokist (juhtimine ja eestvedamine, to6keskkond, toétasu ja

tunnustamine, koolitamine, isiklik areng ja karjédr, t66ga seotus, organisatsiooniga kaasatus).

Toorahulolu (plokid 2-5) modtmiseks valiti 26 véidet, mis pdhinevad Griinthali poolt koostatud
toorahulolu modtmise ja Saksi (2006) loodud kiisimustikul. Kiisimustikus olevad 26 viidet on
koostatud hindamaks rahulolu méadravat tegurit: juhtimine (management), iseseisvus (autonomy),
turvalisus (occupational safety) koolituste vdimalused (training opportunities), tooiilesannete
oskustele vastavus (task matching skills), tagasiside (feedback) ja tunnustamine (recognition).
Esitatud vaiteid moodeti Likerti tiitipi skaalal {ihest viieni (1-5), kus vastaja hindas, kas esitatud

vaide on talle omane vOi mitte.
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Tooga seotuse (plokk 6) mdotmiseks kasutati todga kaasatuse moddet - Utrechti skaalat (UWES;
Schaufeli Salanova Gonzalez-Roma ja Bakker 2002), mis koosneb 9 viitest (liihendatud versioon),
mida iseloomustab tarmukus (vigor), piithendumine (dedication) ja siivenemine (absorption).
UWES moddetakse tavaliselt 6 palli skaalal, kuid antud t66s on muudetud skaala 5-palliseks, kust

on vilja jaetud vastus O - ei oska vastata.

Organisatsiooniga kaasatuse hindamiseks valiti 15 viidet, mis pShinevad Dermouti, Bakker,
Nachreiner ja Schaufeli (2001) Job Demands-Resources (JD-R) mudelil. Selles plokis said
tootajad hinnata enda kaasamist organisatsioonis ja selle tajumist. Selles plokis tootajate
kaasamine organisatsioonis on 5-palli skaala vastuste tdhendusi muudetud, et oleks vdimalik
modta kaasatuse taset ettevottes. Vastuste skaalal 5 tdhendas tunnen alati (iga pdev), 4 — tunnen
viga sageli (paar korda nidalas), 3 — tunnen vahetevahel (mdned korrad kuus), 2 — tunnen harva

(iiks kord kuus), 1 - peaaegu mitte kunagi (iiks kord aastas voi vahem).

2.3.2. Andmeanaliiiisi meetodid

Uuringu kidigus kogutud andmete analiiiisiks kasutati statistilist analiiisi Microsoft Excel (2010)
programmi. Too illustreerimiseks kasutati Microsoft Paint ja Word programme jooniste,

diagrammide ja tabelite koostamisel.

Kiisimustiku skaalade sisereliaabluse hindamiseks kasutas autor Cronbachi alfa (o) analiiiisi, mis
voimaldab vilja selgitada, kui sarnaselt mdddavad erinevad kiisimused {ihte ja sama fenomeni
(Klaster 2015). Cronbachi alfa vdirtus jaib 0 ja 1 vahele (Gliem ja Gliem 2003). Mida ldhemal on

vaartus tihele, seda suurem on skaala sisereliaablus (/bid.).

Erinevate tegurite ja tddga seotuse seoste ning tddga seotuse ja téorahulolu, organisatsiooniga
seotuse ja kaasamise seoste analiilisimiseks kasutati korrelatsioonanaliiiisi. Antud faktorite
kirjeldamiseks ja vdrdlemiseks leiti keskmised (M) ja standardhilbed (SD). Tulemuste
kirjeldamisel on nididatud faktorite miinimum (Min) ja maksimum (Max) véirtused. Skaala
sagedusjaotuses on kasutatud protsenti (%). Kahe muutuja tdieliku positiivse seose korral on
korrelatsioonikordaja véaartuseks +1 ning téieliku negatiivse seose korral on korrelatsioonikordaja
védrtuseks -1 (Ghauri 2004). Nullilihedane vdartus niitab seda, et muutujate vahel seos puudub
(Ibid.). Kdesolevas magistritods on korrelatsioonikordajaid (r) tdlgendatud jargnevalt: 0-0,1 seos
puudub, 0,1-0,3 — ndrk seos, 0,3—0,5 — mdddukas seos, 0,5-0,8 —tugev seos, 0,8—1,0 — viga tugev

SCOS.
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Erinevate demograafiliste gruppide vastuste statistiliste erinevuste leidmiseks kasutati
dispersioonanaliiiisi One-Way ANOVA, mille abil saab vorrelda enam kui kahte gruppi nende
keskvairtuste pohjal (Ghauri, 2004). Kiesolevas magistritoos voimaldas ANOVA analiiiis vélja
tuua vastuste erinevused soo, vanuse, td0staazi, osakonna ja haridustaseme 1oikes. Selle tulemusel
saadud olulised statistilised erinevused vdimaldasid vorrelda erinevate gruppide vastuste keskmisi
paarikaupa Post Hoc testi (Bonferroni) abil. Usaldusvéérsete hinnangute andmiseks populatsiooni

kohta kasutab autor parameetrite hindamiseks usaldusnivood 95% ja veamaéra 5%.

2.3.3. Valimi iilevaade

Kéesolevas peatiikis on antud iilevaade valimi taustaandmete jagunemisest (Joonis 2).
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Joonis 2. Valimi taustaandmete jagunemine

Allikas: autori koostatud

Koikidest puidu- ja metsatoostusettevotte 65—st tootajast vastasid kiisimustikule 59 tootajat

(90,8%). Vastajatest 45 (76,3%) olid mehed ja 14 (23,7%) olid naised.

Vastajate keskmine vanus oli 41,3 aastat. Enamik vastajaid oli vanusegrupis 26—35-aastat (28,8%),
sellele jargnes 36—45-aastat (23,7%), kuni 25-aastat (20,3%) ja 46—55-aastat (16,9%). Koige

viahem vastajaid oli vanemas vanusegrupis 56—...-aastased (10,2%).
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Vastajate keskmine todstaaz ettevottes oli 3,1 aastat. Toostaazi jargi olid rohkem esindatud
vastajad, kes olid ettevottes 0-1 aastat tootanud. Neid oli 35 (59,3%). Sellele grupile jérgnes
to0staaziga 2—5-aastat kokku 15 inimest (25,4%). Vahem oli vastajaid, kes olid ettevottes 6—10-
aastat, neid oli 5 (8,5%) ning 16 v4i enam aastaid to6tanuid oli 4 (6,7%). Toostaaziga 11—15-aastat

polnud ettevotte puidu- ja metsatddstusosakonnas iihtegi tootajat.

39 vastajat (66,1%) tootasid ettevottes puidutdotlusosakonnas ning 25 vastajat (42,4%) tootasid

metsatoostusosakonnas.

Haridustaseme jargi oli vastajate hulgas koige enam keskeriharidusega inimesi 24 ehk 40,7%,
jargnesid kutseharidusega inimesed 19 ehk 32,2%. Koige vihem oli korgharidusega to6tajaid 16

ehk 27,1%. Uhtegi keskharidusega inimest ei tootanud puidu- ega metsatddstusosakonnas.

2.4. Uuringu tulemused

Jargnevalt on antud {ilevaade magistritoo tulemustest. Sarnaselt ankeetkiisitluse teemaplokkidele,
on tulemused esitatud kolme alapeatiikina. Esimeses alapeatiikis on antud iilevaade téorahulolu
tasemest, teises on antud iilevaade t66ga seotuse tasemest ja kolmandas on antud iilevaade

tootajate kaasatuse tasemest organisatsioonis.

2.4.1. Tooga rahulolule antud hinnangud
Koik tooga rahulolu skaala jagunemised arvuliselt ja protsentsuaalselt, keskmised ja
standardhélbed on vilja toodud lisas (Lisa 2).

Autor, lugedes alfa tulemusi, tdlgendab koefitsenti jargmiselt, kus: 0>0,9 — suurepérane, a>0,8 —
hea, a>0,7 — aktsepteeritav, a>0,6 — kiisitav, 0>0,5 — ebapiisav, a<0,5 — mitteaktsepteeritav (Gliem
ja Gliem 2003).
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Jargnevalt on toodud to6rahulolu teemaplokkide keskmised, standardhdlbed ja Cronbach’i alfa, et

analiitisida kiisimustiku usaldusvaarsust. (Tabel 1)

Tabel 1. Té6rahulolu plokkide vahelised keskmised, standardhélbed ja reliaabluse nditajad (N=59)

Toorahulolu hinnangud Min Max M SD o
Juhtimine ja eestvedamine 1 5 3,81 0,68 0,552
Tookeskkond 1 5 3,60 0,63 0,584
Too6tasu ja tunnustamine 1 5 3,37 0,80 0,477
Koolitamine, isiklik areng ja karjaar 1 5 3,62 0,73 0,695

Toorahulolu Cronbach’i alfa (o) 0,789

Allikas: autori arvutused

Analiiiisis ilmnes Cronbach’i alfa (o) tulemuseks 0,789 ehk timardatult 0,78 ,,aktsepteeritav®, et

toestada toorahulolu skaala reliaablust.

Organisatsiooni juhtimise ja eestvedamise teemaploki kdige korgema hinnangu sai vdide ,,Ettevote
pakub kindlat ja stabiilset tookohta* (M=4,41) ning kdige madalama hinnangu sai vdide ,,Minu
vahetu juht kiisib minult otsuste tegemisel ndu* (M=1,95) ja mille standardhdlve oli 1,07, mis

nditab vastajate korget vastuste hajuvust.

Tookeskkonna teemaploki koige korgema hinnangu sai vidide ,,Probleemid ja vastuolud
lahendatakse koost6os kolleegidega™ (M=4,20) ja kdige madala hinnangu antud plokis sai viide

,,Ma saan kaasa radkida oma tookorraldust puudutavate otsuste tegemisel* (M=2,00; SD=1,05).

Tootasu ja tunnustamise teemaploki kdige korgema hinnangu saanud véide oli ,,Minu t66tasu on
vastavuses minu ametikoha vastutusega” (M=3,44) ja madalaima hinnangu sai véide “Ettevotte

poolt pakutavad hiived ja soodustused on minu jaoks olulised” (M=3,20).

Koolitamise ploki kdige korgemad hinnangud said vordselt vdited “To6le asudes sain piisavalt
viljadpet, et iseseisvalt t66d teha” ja “Viimasel aastal oli mul voimalus end tosalaselt tidiendada
ja arendada” (M=4,02). Kdige madalama hinnangu sai viide “T66d hasti tehes voin loota ka
edutamisele” (M=3,12).

Seoste suuna ja tugevuse kindlaks maidramiseks kasutati Pearsoni korrelatsioonikordajat, sest see
voimaldab viélja selgitada kahe muutuja vahelise lineaarse korrelatsiooni suuna ja tugevuse.
Nullildhedane vaartus néitab seda, et muutujate vahel seos puudub (Ghauri, 2004). Nullilihedane

vadrtus nditab seda, et muutujate vahel seos puudub (ibid.). Kéesolevas magistritods on
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korrelatsioonikordajaid tdlgendatud jargnevalt: 0-0,1 seos puudub, 0,1-0,3 ndrk seos, 0,3-0,5

modddukas seos, 0,5-0,8 tugev seos, 0,8-1,0 viga tugev seos. (Tabel 2)

Tabel 2. Toorahulolu plokkidevaheline korrelatsioonimaatriks (N=59)

Toorahulolu Juhtimine Tookeskkond To6tasu Koolitamine
faktorid
Juhtimine r 1 ,265** ,558** ,668**
Tookeskkond r ,265** 1 ,129%* ,458**
Tootasu r ,558** ,129%* 1 ,047
Koolitamine r ,668** ,458** ,047** 1

Allikas: autori arvutused
Markused: *Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p<0,05. **Korrelatsioon on oluline
olulisusnivool p<0,01

Toorahulolu skaalasiseses korrelatsioonimaatriksis ei ilmnenud negatiivseid seoseid, kiill aga
ilmnesid statistiliselt olulised positilvsed moddukad ja tugevad seosed. Koige tugevamad
moodukad seosed ilmnesid to6tasu ja juhtimise (r=0,5) ning koolitamise ja juhtimise vahel (r=0,6)

ning tugevad scosed todtasu ja tookeskkonna vahel (r=0,7).

2.4.2. Toorahulolu hinnangud demograafiliste tunnuste loikes

Et vélja selgitada to6ga rahulolu erinevused demograafiliste tunnuste l0ikes, on analiitisitud
taustaandmete moju todga rahulolule. Lisa 3 annab iilevaate soo, vanuse, tookogemuse, osakonna
ja haridustaseme mdjust t6oga rahulolule. OneWay ANOVA analiiiisi teel saadi statistilised

olulised tulemused. ANOVA Post Hoc (Bonferroni) testi abil leiti erinevused gruppide vahel.

Juhtimise ploki koige madalamad hinnangud ilmnesid too6tajatel, kes olid véiksema
tookogemusega 2-5 aastat (M=3,59; SD=0,15) vorreldes nendega, kel suurem tookogemus 16 ja
enam aastat (M=4,50; SD=0,62). Nende hinnangud erinesid oluliselt (p=0,03). K&ige kdrgemad
hinnangud ilmnesid t66tajatel, kes olid vanuses 56 ja enam (M=4,17; SD=0,50) vorreldes
tootajatega, kes olid vanuses 36-55 aastat (M=3,67; SD=0,37). Nende hinnangud erinesid oluliselt
(p=0,02). Tookeskkonna plokis ilmnesid madalamad hinnangud nendel, kellel véiksem
tookogemus 2-5 aastat (M=3,36; SD=0,21) vorreldes tootajatega, kel suurem tookogemus 16 ja
enam aastat (M=4,36; SD=0,12). Nende hinnangud erinesid oluliselt (p=0,03). Samuti olid
tookeskkonnaga viahem rahul 36-45 aastased tootajad (M=3,44; SD=0,37) vorreldes tdotajatega,
kel vanust 56 ja enam aastat (M=4,04; SD=0,55). Nende hinnangud erinesid oluliselt (p=0,03).
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Tootasu ploki kdige madalamad hinnangud ilmnesid tootajatel, kes olid tookogemusega 6-10-
aastat (M=3,07; SD=0,87) vorreldes nendega, kel tookogemust 16 ja enam aastaid (M=3,75;
SD=0,64). Nende hinnangud erinesid oluliselt (p=0,02). Hariduse vordluses olid vdidetega rohkem
rahul keskeriharidusega tootajad (M=3,42; SD=0,76) vorreldes kutseharidusega tootajatega
(M=3,30; SD=0,57). Nende hinnangud erinesid (p=0,01). Koolitamise ploki kdige madalamad
hinnangud ilmnesid to6tajatel, kes olid vanuses 46-55-aastat (M=3,40; SD=0,57) vorreldes
tootajatega, kel vanust 26-35 ja 56 ja vanemad (M=3,80; SD=0,55). Nende hinnangud erinesid
(p=0,01). Tootajad viiksema tookogemusega kuni 5-aastat (M=3,55; SD=0,45) erinesid
tootajatest, kel kogemust 16 ja enam aastat (M=4,10; SD=0,33). Nende hinnangud erinesid
oluliselt (p=0,03). Kutseharidusega todtajate hinnangud (M=3,58; SD=0,58) korgharidusega
tootajate omadest (M=3,69; SD=0,36). Nende hinnangud erinesid (p=0,01).

2.4.3. Tooga seotusele antud hinnangud

Kéesolevas alapeatiikis on esitatud UWES t66ga seotuse skaala kolme teemaploki - tarmukuse,
piihendumise ja siivenemise - tulemused. Tabelis 3 on vilja toodud nende kolme teemaploki

sisereliaabluskoefitsendid Cronbachi alfa, keskmised (M) ning standardhélbed (SD).

Tabel 3. Tooga seotuse viidete keskmised, standardhélbed ja reliaabluse nditajad (N=59)

To0ga seotuse hinnangud Min Max M SD o
Tarmukus 1 5 3,04 0,71 0,953
Pithendumine 1 5 2,99 0,77 0,868
Siivenemine 1 5 3,06 0,63 0,755

Tooga seotuse Cronbach’i alfa (a) 0,956

Allikas: autori koostatud

Analiilisis ilmnes Cronbach’i alfa (o)) tulemuseks 0,956 ehk iimardatult 0,96 ,suurepirane, et
toestada organisatsiooniga Seotuse skaala reliaablust. Tabelist 3 selgub, et kdige korgem oli
tootajate kognitiivne tdoga seotus, mida véljendab siivenemine (M=3,06). Jargnes fliiisiline td6ga
seotus, mida véljendab tarmukus (M=3,04). Kdige madalam oli t66tajate emotsionaalne téoga
seotus, mida véljendab pithendumine (M=2,99). Lisas 4 on vilja toodud organisatsiooniga Seotuse

skaala vastuste tdpsem jagunemine, keskmised ja standardhélbed.

Selgub, et kdige kdrgema keskmisega hinnati vdidet ,,Hommikul drgates tunnen, et soovin t6dle

minna ja t6osse panustada“ (M=3,15), mis kuulub tarmukuse teemaplokki ning kdige madalama
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keskmisega hinnati vididet ,,Olen oma t60s entusiastlik” (M=2,92), mis kuulub piihendumise

teemaplokki.

Seoste suuna ja tugevuse kindlaks madramiseks kasutati Pearsoni korrelatsioonikordajat, sest see
voimaldab vilja selgitada kahe muutuja vahelise lineaarse korrelatsiooni suuna ja tugevuse.
Nullildhedane vaartus néitab seda, et muutujate vahel seos puudub (Ghauri, 2004). Nullilihedane
védrtus nditab seda, et muutujate vahel seos puudub (ibid.). Kéesolevas magistritods on
korrelatsioonikordajaid tdlgendatud jargnevalt: 0-0,1 seos puudub, 0,1-0,3 ndrk seos, 0,3-0,5

mdoddukas seos, 0,5-0,8 tugev seos, 0,8-1,0 viga tugev seos. (Tabel 4)

Tabel 4. T66ga seotuse plokkidevaheline korrelatsioonimaatriks (N=59)

Tooga seotuse Tarmukus Pithendumine Stivenemine
faktorid
Tarmukus r 1 ,396 ,529**
Pithendumine ,396 1 ,569**
Siivenemine ,529** ,569** 1

Allikas: autori arvutused
Markused: *Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p<0,05. **Korrelatsioon on oluline
olulisusnivool p<0,01

Tooga seotuse skaalasiseses korrelatsioonimaatriksis ei ilmnenud negatiivseid seoseid, kiill aga
ilmnesid statistiliselt olulised positiivseid méddukad seosed. Kdige tugevamad moddukad seosed

ilmnesid siivenemise ja pithendumise (r=0,6) vahel.

2.4.4. Tooga seotuse hinnangud demograafiliste tunnuste 16ikes

Selleks, et vilja selgitada tooga seotuse erinevused demograafiliste tunnuste 16ikes, on analiiiisitud
taustaandmete mdju té6oga seotusele. Lisa 5 annab iilevaate soo, vanuse, tdokogemuse, 0sakonna
ja haridustaseme mojust tooga seotusele. OneWay ANOVA analiiiisi teel saadud statistiliselt
olulised tulemused ilmnesid to6tajate tookogemusest tingitud hinnangutes tarmukusele (p=0,02),
tookogemusest (p=0,01) ja osakonniti (p=0,04) tingitud hinnangutes pithendumisele ja
tookogemusest tingitud hinnangutes siivenemisele (p=0,01). ANOVA Post Hoc (Bonferroni) testi
abil leiti erinevused gruppide vahel. Post Hoc (Bonferroni) testi abil leiti erinevused vdiksema
tookogemuse 0-5-aastat ja suurema tookogemusega 6-10-aastat tootajate tarmukuse (p=0,01),
piihendumise (p=0,01) ja slivenemise nditajates (p=0,01). Samuti leiti olulised erinevused
puiduosakonna (M=3,14) ja metsatodstusosakonna (M=2,80) tootajate pithendumise niitajates
(p=0,02).
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Tarmukuse ploki kdige madalamad hinnangud ilmnesid tootajatel, kes olid vidiksema
tookogemusega 0-1-aastat (M=2,90; SD=0,50) vorreldes nendega, kel suurem to6kogemus 6-10-
aastat (M=3,87; SD=0,63). Nende hinnangud erinesid oluliselt (p=0,02). Pithendumise plokis
ilmnesid madalamad hinnangud nendel, kellel viaiksem to6okogemus 0-1 ja 2-5-aastat (vastavalt
M=2,86 ja M=2,91; SD=0,59 ja SD=0,18) vdrreldes tootajatega kel suurem tookogemus 6-10-
aastat (M=3,87; SD=0,47). Nende hinnangud erinesid (p=0,01). Samuti erinesid hinnangud selles
teemaplokis osakonniti, milles puidutdostusosakonna kdrgem tulemus (M=3,14; SD=0,53) erines
oluliselt metsatoostuosakonnast (M=2,80; SD=0,64) p=0,04. Siivenemise teemaploki koige
madalamad hinnangud ilmnesid to6tajatel, kes olid to6kogemusega 0-1-aastat (M=2,93; SD=0,37)
vorreldes nendega, kel tookogemust 6-10-aastat (M=3,80; SD=0,50). Nende hinnangud erinesid
(p=0,01).

2.4.5 Organisatsiooniga kaasatusele antud hinnangud

Kéesolevas alapeatiikis on esitatud organisatsiooniga kaasatuse kolme teemaploki - ettevotte
sobivus, kogukonna sidemed ja ettevotte sidemed - tulemused. Tabelis 5 on vilja toodud nende

kolme teemaploki sisereliaabluskoefitsendid Cronbachi alfa, keskmised (M) ning standardhilbed

(SD).

Tabel 5. Organisatsiooniga kaasatuse véidete keskmised, standardhilbed ja reliaabluse niitajad
(N=59)

Organisatsiooniga kaasatuse hinnangud Min Max M SD o
Ettevotte sobivus 1 5 3,93 0,64 0,894
Kogukonna sidemed 1 5 3,41 0,66 0,249
Ettevotte sidemed 1 5 3,47 0,76 0,718

Organisatsiooniga kaasatuse Cronbach’i
alfa (o) 0,702

Allikas: autori koostatud

Analiitisis ilmnes Cronbach’i alfa (o) tulemuseks 0,702 ehk imardatult 0,7 ,,aktsepteeritav®, et
toestada to0ga kaasatuse sSkaala reliaablust. Tabelist 5 selgub, et kdige kdrgem oli todtajate
enesekindlus organisatsiooni suhtes, mida viljendab ettevotte sobivus (M=3,93). Jargnes
tulevikuplaneerimine ettevottega, mida véljendab ettevotte sidemed (M=3,47). Kbige madalam oli

tootajate emotsionaalne organisatsiooniga kaasatus, mida véljendab kogukonna sidemed
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(M=2,99). Lisas 6 on vilja toodud organisatsiooniga kaasatuse skaala vastuste tdpsem jagunemine,

keskmised ja standardhélbed.

Selgub, et kdige korgema keskmisega hinnati véidet ,,Soovin anda endast kdik, et ettevite oleks
jatkusuutlik ja edukas® (M=4,22), mis kuulub ettevitte sobivuse teemaplokki ning kdige
madalama keskmisega hinnati véidet ,, Olen méelnud jargneva aasta jooksul otsida uut tookoht
mis kuulub ettevotte sidemed teemaploki ja mis on ka iihtlasi poordvdide, mis tahendab, et selles
on skaala pooratud vastupidiseks, milles 5 tdhendab peaaegu mitte kunagi (iiks kord aastas voi

viahem) ning 1 tunnen alati (iga paev).

Seoste suuna ja tugevuse kindlaks méadramiseks kasutati Pearsoni korrelatsioonikordajat, sest see
voimaldab vilja selgitada kahe muutuja vahelise lineaarse korrelatsiooni suuna ja tugevuse.
Nullildhedane véértus néitab seda, et muutujate vahel seos puudub (Ghauri, 2004). Nullilihedane
vadrtus nditab seda, et muutujate vahel seos puudub (ibid.). Kéesolevas magistritdds on
korrelatsioonikordajaid tdlgendatud jargnevalt: 0-0,1 seos puudub, 0,1-0,3 ndrk seos, 0,3-0,5

mdddukas seos, 0,5-0,8 tugev seos, 0,8-1,0 viga tugev seos. (Tabel 6)

Tabel 6. Organisatsiooniga kaasatuse plokkidevaheline korrelatsioonimaatriks (N=59)

Organisatsiooniga kaasatuse Ettevotte sobivus Kogukonna Ettevotte sidemed
faktorid sidemed

Ettevotte sobivus r 1 ,716%* ,047*

Kogukonna sidemed r ,716** 1 ,537**

Ettevotte sidemed r ,047* ,537** 1

Allikas: autori arvutused
Mairkused: *Korrelatsioon on oluline olulisusnivool p<0,05. **Korrelatsioon on oluline
olulisusnivool p<0,01

Organisatsiooniga kaasatuse skaalasiseses korrelatsioonimaatriksis ei ilmnenud negatiivseid
seoseid, kiill aga ilmnesid statistiliselt olulised positiivsed méddukad ja tugevad seosed. Koige
tugevamad moddukad seosed ilmnesid ettevotte sidemed ja kogukonna sidemed (r=0,5) vahel.

Kdige tugevamad seosed ilmnesid kogukonna sidemed ja ettevotte sobivus (r=0,7) vahel.

2.4.6. Organisatsiooniga kaasatuse hinnangud demograafiliste tunnuste 16ikes

Selleks, et vilja selgitada organisatsiooniga seotuse erinevused demograafiliste tunnuste 1dikes,
on analiilisitud taustaandmete moju organisatsiooniga kaasatusele. Lisa 7 annab tiilevaate soo,

vanuse, tookogemuse, 0sakonna ja haridustaseme mojust organisatsiooniga kaasatusele. OneWay
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ANOVA analiiiisi teel saadud statistiliselt olulised erinevused ilmnesid todtajate vanuselisest
(p=0,02) ja haridustasemest (p=0,01) tingitud hinnangutes ettevdtte sobivuses. ANOVA Post Hoc
(Bonferroni) testi abil leiti erinevused gruppide vahel. Post Hoc (Bonferroni) testi abil leiti olulised

erinevused vanusegrupiti ja hariduse kontroll to6 iile nditajates.

Ettevotte sobivus teemaploki kdige madalamad hinnangud ilmnesid to6tajatel, kes olid vanuses
36-45-aastat (M=3,68; SD=0,23) vdrreldes 56-aastaste ja vanemate tOOtajatega (M=4,08;
SD=0,33). Nende hinnangud erinesid oluliselt (p=0,02). Kdige kdrgemad hinnangud ilmnesid
tootajatel, kes olid keskeriharidusega (M=4,07; SD=0,50) vorreldes tootajatega, kes olid kutse- ja
korgharidusega, mis mdlemad said vordse keskmise (M=3,83). Nende hinnangud erinesid
(p=0,01). Ettevotte sidemed teemaploki kdige madalamad hinnangud ilmnesid tdo6tajatel, kellel
tookogemust 2-5-aastat (M=3,15; SD=0,26) vorreldes 6-10-aastase td0kogemusega tootajatega
(M=3,70; SD=0,58). Nende hinnangud erinesid oluliselt (p=0,02). Kogukonna sidemed

teemaplokis erinevusi ei leitud.
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3. ARUTELU JA ETTEPANEKUD

Jargnevas peatiikis tuuakse vélja empiirilise uuringu tulemustest lihtuvad jareldused, tehakse
organisatsiooni juhtidele ja juhtkonnale ettepanekuid ja kirjeldatakse ilmnenud piiranguid

tulemuste tolgendamisel.

3.1. Vastused piistitatud uwurimiskiisimustele vastavalt tulemustele

Millised on tootajate toorahulolu ning t66 ja organisatsiooniga kaasatuse erinevused vanuse,

tookogemuse ja hariduse vahel?

Koige suuremad erinevused ilmnesid tootajate vanuse ja tookogemuse vahel. Koige
rahulolematutena tookeskkonna, juhtimise ja tasu ning organisatsiooniga vdhem kaasatutena
tundsid todtajad, kes vanuses 36—45-aastat. Koolitamisvoimaluste ja isikliku arenguga ettevottes
tundsid enim rahulolematust 46—55-aastased tootajad, kes hindavad koige madalamalt t66ga
seotust ja kaasatust organisatsioonis. Vanusegrupis 2635-aastased todtajad tundsid tugevat
kaasatust organisatsioonis, tundes sobivust ettevottega ja vaartustades ettevotet sellisena nagu see
on, kuid todga seotuse hinnangud olid neil aga kiillaltki madalad. Koige kindlamalt ja
rahulolevamatena tundsid to6tajad, kel vanust 56 ja enam, kes tunnevad tugevat seotust to0 ja
organisatsiooniga. Robbinson jt (2004) selgitab, et mida vanemaks saab inimene, seda kogenum
ta on ja rohkemate teadmistega oma t60st ning viga véértuslik inimressurss organisatsioonile. Ta
toob vilja, et tootajad 40-aastates on korgema stressi tasemega, sest neil on toendolisemalt raskem
tasakaalustada t00- ja eraelu. Kotkas (1998) viidab, et vanem inimene piiliab oma t60 ja eluga

rohkem rahul olla, sest ta on juba saavutanud endale meelepérase taseme.

Ullatusena tuli aga uuringust vilja, et koolituse, isikliku arengu ja karji4rivdimalustega on lisaks
vanemale vanusegrupile rahul to6tajad, kel keskeriharidus, vdiksem tookogemus kuni 1-aastat ja
vanuses 26—35-aastat. ToO autor jareldab, et keskeriharidusega ja vidiksema tookogemusega

tootajad on entusiastlikumad kiisima koolitusvdimaluste kohta oma ettevdttelt, et seeldbi
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saavutada oma t00s paremaid todtulemusi ja muuta paremaks oma karjddrivoimalused. Nad on
motiveeritumad saamaks rohkemaid teadmisi omandatud erialale lisaks. Ka Shore (2012) ndustub,
et vanemad tdiskasvanud keskenduvad rohkem sotsiaalpoliitilistele tulemustele, samas kui
nooremad tdiskasvanud on rohkem seotud oskuste, teadmiste ja vdimaluste arendamisega ning on

seega rohkem orienteeritud teabele.

Kdige rahulolematumad todkeskkonna, juhtimise ja koolitus- ning karjddrivdimalustega ning
koige vidiksema kaasatusega organisatsioonis tundsid tootajad, kel tookogemust 2—5-aastat. T6O
autor jireldab, et 2—5-aastase tookogemusega tootajad, kelle haridustasemeks oli keskeriharidus
vOi kutseharidus, sooviksid ettevotte poolt enam tdhelepanu nii juhendamise, koolituste kui ka
tookeskkonna osas. Nad soovivad, et nendega arvestataks nagu arvestatakse vanemas
vanusegrupis olevate ja korghariduse omandanud todtajatega. Koige vdhem t60 ja
organisatsiooniga seotust tundsid keskeriharidusega to6tajad, kel to6kogemust kuni 1-aasta ning
kellel keskmine vanus 32,4-aastat. To6tajad tookogemusega 6—10-aastat tundsid end kdige enam
organisatsioonis kaasatutena ja tooga seotutena. Koige rahulolevamad juhtimise, tookeskkonna,
tootasu ja koolitamisvoimalustega olid kdige suurema tookogemusega tootajad ehk 16—20-aastase

toOstaaziga.

Tootasuga aga olid enim rahulolematumad 6—10-aastase kogemusega tOotajad, ning sellise
tookogemusega tootajad sooviksid, et ettevote védrtustaks ja tunnustaks neid piisavalt korge
tootasuga. Teoreetilises osas oli vilja toodud Taylor ja Taylor (2010) viide, et parem tootasu
suurendab t0otajate efektiivsust, vastutust ja usaldusvéérsust ja keskmisest madalam palgamiir
pOhjustab tdotajate rahulolematust nagu védidab ka Michaels jt (2007), siis on paljude tootajate
jaoks raha moddik, mis niitab, kui tulemuslik on nende tegevus ning kui korgelt ettevote nende

panust hindab.

Haridustasemelt olid enim rahulolematumad kutseharidusega to6tajad vorreldes korgharidusega

tootajatega, kes tundsid vihem t66 ning organisatsiooniga seotust.

Kokkuvdtvalt saab tddeda, et puidu- ja metsatddstusettevotte uuringu kdige kdrgemad hinnangud
on 2635 ja 56-aastastel ja vanematel tootajatel. Tootajad, kellel todstaazi 6—10 aastat olid kodige
enam rahul ja nad tundsid kodige enam kaasatust nii to0 kui ka organisatsiooniga. Kdige
rahulolevamad juhtimise, tookeskkonna, tdotasu ja koolitamisvdimalustega olid kdige suurema

tookogemusega tootajad ehk 16—20 aastase tdo0staaziga.
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Kas ja missugused on tootajate too ja organisatsiooniga kaasatuse viljundid?

Antud uuringus vaadeldi toorahulolu, tédga seotust ja organisatsiooniga kaasatust. Oma
toorahulolu hindasid koik tootajad kiillaltki kdrgeks (M=3,60). Korrelatsioonianaliiiis torahulolu
teemaplokkide vahel niitas tugevaid moodukaid seoseid todtasu ja juhtimise (r=0,5) ning
koolitamise ja juhtimise vahel (r=0,6) ning tugevaid seoseid t6G6tasu ja todkeskkonna vahel (r=0,7).
Tootajad naudivad oma t66d, kui neil on voimalus uusi seadmeid katsetada, voimalus toévahendite
kasutamisele omapoolset tagasisidet anda ning vajadusel omale kdige meeleparasem téovahend
ka vilja valida. Tootamisel on oluline, et kdik laabuks just selliselt, et tootajad tunneksid
tulemusest rodmu, kuid selleks on vaja luua tookeskkond, kus on voimalik keskenduda vaid

tegevusele endale nagu viidab Csikszentmihalyi (2007).

Toorahulolust madalama hinnangu sai to6ga seotus (M=3,03), mis niitab, et enda t66ga ei tunta
kuigi suurt rahulolu ning t60st ei saada emotsioone, et to0sse tdielikult piihenduda.
Korrelatsioonanaliiiis tooga seotuse teemaplokkide vahel niitas tugevat moodukat seost toosse
stivenemise ja pithendumise vahel, kus teoreetilises osas toodi vilja Schaufeli et al. (2001) vaide,
et korget siivenemise taset saab Kirjeldada kui oma to6le keskendumist ja sellest haaratud olemist,
mistottu aeg moodub Kiiresti ning raske on to6lt lahkuda. Kui téotajad on t66sse pithendunud ja
nad soovivad anda endast parimat, siis on nad niivord inspireeritud sellest ja siivenenud oma
tegevusse, et unustavad koik enda timber ja panustavad todtulemustesse koiki oma voimeid ja

teadmisi kasutades.

Toorahuloluga iihesuguse hinnangu sai organisatsiooniga kaasatus (M=3,60), mis niitab, et
organisatsiooniga tuntakse kiillaltki korget kaasatust. Vdga korge hinnangu sai véide ,,Soovin anda
endast koik, et ettevote oleks jatkusuutlik ja edukas® (M=4,22), mis niitab, et to6tajad hoolimata
sellest, et nende tdO6ga seotus on madal, siis soovivad nad panustada ettevotte heaolusse.
Murelikuks voib teha asjaolu, et to6tajad on mdelnud ettevottest lahkumisele, hinnates viidet
,Olen maelnud jargneva aasta jooksul otsida uut tookohta“ vdga madalalt. Samas tuleb dra
mérkida, et selle vdite standardhilve on erakordselt kdrge (SD=1,03), mis nditab, et vastajate
hajuvus on viga korge ning madalama hinnangu andsid vastajad, kellel tookogemust 1 kuni 5-
aastat. Kaasatuse varasematest uuringutest toob Harter jt (2002) vélja pohjuseid, miks osad

tootajad ettevottes soovivad todtada ja osad sealt lahkuda. Selle pohjus voib olla seotud juhtkonna
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ja juhtimise aspektidega, mis annavad selge ettekujutuse ettevottest ja mis voivad modjutada
tootajate edasist tulevikku olla seotud antud ettevottega. Korrelatsioonanaliilis organisatsiooniga
kaasatuse teemaplokkide vahel nditas tugevat moddukat seost ettevotte sidemed ja kogukonna
sidemed (r=0,5) vahel. Kdige tugevamad seosed ilmnesid kogukonna sidemed ja ettevotte sobivus

(r=0,7) vahel.

Antud tulemustele pohinedes saab jareldada, et toorahulolu ning t66 ja organisatsiooniga seotuse
vahel ilmneb statistiliselt olulisi seoseid. Mida suurem on rahulolu, seda tugevam on
organisatsiooniga seotus ja vastupidi. Tulemustest tuli aga vilja, et t66ga seotus on kiillaltki madal

olenemata toorahulolu korgest tasemest.

Millised on peamised tegurid, mis méjutavad tootajate tooga kaasatust ning toorahulolu

olenevalt vanusest, tookogemusest ja haridusest?

Kdige rohkem rahulolu ja kaasatuse taset tostvad hiived puidu- ja metsatodstusettevotte tootajatele
on uute ideede toetamine, juhtide usaldus, to6tasu, arenguvoimalused, véljakutsed oma t60s, t60

huvitavus ja head ning austusviirsed suhted to0kaaslaste ja juhtkonnaga.

Keskeri- ja kutseharidusega todtajad, kel viiksem tookogemus sooviksid suuremat tédhelepanu
koolituste ja arenguvdimaluste osas. Todtajad keskmiselt vanuses 32,4-aastat ja tookogemusega
kuni 1-aasta sooviksid tunda rohkem seotust t60 ja organisatsiooniga. Nad sooviksid, et nende t66

oleks neile tdhendusrikas ja nad soovivad saada oma todst véljakutseid.

Vanusegrupis 26—35-aastased tootajad tundsid tugevat kaasatust organisatsioonis, tundes, et nad
sobivad sellesse ettevottesse vidrtustades seda nagu see on. Nad on entusiastlikumad ja t6ole
rohkem orienteeritud tdnu juhtide suuremale tdhelepanule tootajate rahulolule ja kaasatusele

uldiselt.

3.2. Ettepanekud toorahulolu ja tooga seotuse tostmiseks

Eelneva arutelu pohjal on tehtud ettepanekuid todtajate tdoga seotuse tdstmiseks. Ettepanekud on

esitatud puidu- ja metsatddstusettevotte juhtkonnale.

Tulemused tdestasid, et todtajate kaasamiseks todsse peab juhtkond pakkuma sisemist rahulolu.

Tépsemalt peab juhtkond arvestama sellega, kuidas t66 muuta huvitavamaks pakkudes suuremaid
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véljakutseid ja arenguvoimalusi. Edutamisvoimalustega oli osaliselt ndus 37% ja enamasti ndus
37,4% vastajatest. Kuna otsuste tegemisel kiisitakse rohkem ndu suurema to6kogemusega
tootajatelt, siis 45,8% tootajatest tundsid, et neilt ei kiisita iildse ndu, siis voib jireldada, et tegemist
on ehk vilja kujunenud oma ala spetsialistide ja meistritega, kellelt ndu kiisitakse ja kellega

arvestatakse. Seetottu tuleks pdorata suuremat tdhelepanu ka viiksema tookogemusega inimestele.

Ule tuleks vaadata ka tookohustuste ja -iilesannete vastavus palgaga, et todtasu oleks vordviirne
ametikoha vastutusega, sest ettevottes on suurema tookogemusega t0otajad tootasuga rohkem

rahulolematud kui védiksema to6kogemusega tootajad.

Samuti ei toetata tootajaid uusi ideid pakkuma, kus ainult 18,6% toGtajatest toetati ideid pakkuma
ning 61% tootajatest ei tundnud iildse kaasatud voi olid ainult osaliselt kaasatud ideede

pakkumisse.

Tulemustest selgub ka, et todtajate kaasamiseks t00sse peab juhtkond rohkem tédhelepanu poorama
tulemuslike tootajate edutamisse ja arengusse ning tunnustamisse, luues motiveerivaid ja
labipaistvamaid motivatsiooonipakette ja tulemustasusid. Samuti on oluline, et osakonnajuhtidel
oleks aega ja soovi kuulata oma td6tajaid, inspireerides neid endid arendama ja t66sse panustama.
Paljude tootajate sooviks on saada oma t60s paremaks ja edukamaks, ning enamik neist ootab

tunnustust preemiate, hiivitiste ja muu vormis.

Uuringust tuli vidlja, et 40,7% tootajatest ei tunne, et neile antakse vOimalust kaasa rddkida
tookorraldust puudutavate otsuste tegemisel. Dye (2013) vdidab samuti, et ettevottejuhid kardavad
anda todtajatele liiga palju vaba ruumi ja liigselt otsustusvdimet, kartes, et see voib ettevottele ja
juhtimisele katastroofiliselt mdjuda. Kuid tegelikult tuleks todtajate motiveerimisel ja nende
toorahulolu saavutamisel arvestada tootajate eripdraga ja tema sissekujunenud harjumustega.
Osakonnajuhid voiksid moelda, mil moel on voimalik kdiki toStajaid vordselt dra kuulata ja nende

ettepanekutega voimalusel arvestada ja sellest ldhtuvalt muudatusi tookorralduses sisse viia.

3.3. Piirangud uuringu tulemuste télgendamisel

Magistritoé uuringu kdigus selgus, et kiisitlusele vastas 45 (76,3%) meest ja 14 (23,7%) naist.
Kuna sooline erinevus on vastanute vahel kdrge, siis jareldusi teha ei ole voimalik, sest valimid ei

ole vorreldavad.
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KOKKUVOTE

Loputod teemaks oli Eesti puidu- ja metsatoostusettevotte tootajate toorahulolu ja kaasatuse
uuring. Uuringu teema on aktuaalne ning peaks andma operatiivseid lisavoimalusi maistmaks

hetkeolukorda ning andma voimalusi muudatuste planeerimiseks ja taitmiseks.

Magistritoo eesmargiks oli kindlaks teha Eesti metsatdostusettevatte tootajate toosse kaasatuse ja
toorahulolu tase, selgitada vélja millised on need tegurid, mis mdjutavad toGtajate kaasamist
tooprotsessidesse ning leida seoseid todtajate kaasamise, toorahulolu ja tookvaliteedi parendamise

vahel.

Puidu- ja metsatddstusettevotte uuringus kdige korgemad hinnangud on 56-aastastel ja vanematel
tootajatel, kuid rahulolevatena tundsid end ka nooremas vanusegrupis olevad to6tajad vanuses
26—35-aastat. Tootajad, kellel toostaazi 6—10-aastat olid kdige enam rahul ja nad tundsid kdige
enam kaasatust nii to6 kui ka organisatsiooniga, kuid olid enim rahulolematumad toG6tasuga. Koige
rahulolematutena todkeskkonna, juhtimise ja tasu ning organisatsiooniga kaasatutena tundsid
tootajad, kes vanuses 36—45-aastat. Koolitamisvoimaluste ja isikliku arenguga ettevottes tundsid
enim rahulolematust 46—55-aastased too6tajad, kes hindavad kodige madalamalt to6ga seotust ja

kaasatust organisatsioonis.

Magistritoo pdohjal saab jareldada, et on olemas positiivne suhe téorahulolu ja todtajate kaasamise
vahel. Lisaks sellele saab tulemustest vdlja lugeda, et toorahulolu tase on tugevalt seotud

organisatsiooni kaasatuse tasemega.

Vajalik on, et personali ja ettevotte eesmargid langeksid kokku vdi leiaksid kahepoolset arusaamist
ja lugupidamist. Suured erinevused tekitavad raskusi nii ettevottele kui ka selle liikmetele, mis
voib viia kogenud personali to6lt lahkumiseni voi halvemal juhul ettevotte likvideerimiseni.
Tooealiste inimeste vihenemise tendentsi arvestades tuleb dra tunda personali sisemine potentsiaal

ning leida viisid tootajate hoidmiseks ettevottes. Huvitav t66, tunnustamine ja rahulolu oma
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voimetesse on olulisi tegureid rahuloleva ja eesmargile pithendunud toogrupi saavutamiseks.

Seetdttu peab juhtkond neid tegureid arvestama, et kaasata oma tootajad toosse ja ettevottesse.

Antud uuringuga on juhtkonnal hea vdimalus kasutada 16putoo tarbeks saadud uuringutulemusi,
mis lahtub tootajate soovidest ja vajadusest, samal ajal arvestades ka personali vanust ja isiklikke
huvisid ja varasemat elu- ning tookogemust. T66 autor loeb ettevottes labi viidud uuringu
kordaldinuks.
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SUMMARY

RELATIONSHIPS BETWEEN EMPLOYEES® ENGAGEMENT AND JOB
SATISFACTION IN ESTONIAN FOREST INDUSTRY

Kristiina Kuulme

The aim of the Master's thesis is to determine the level of engagement of employees in the Estonian
forest industry, to find connections between employees’ engagement, job satisfaction and

improvement of work quality.

As a result, proposals will be developed for the necessary activities of the forest industry, which
will enable employees to become more engaged in the work. The author of the thesis wants to help
the company reduce the costs of the high flow of employees and help to understand how to keep

the employees in the company and apply it to the maximum for the organization.
The Master's thesis is looking for answers to the following questions:

1. What are the differences in job satisfaction and work engagement between workers’ age, work

experience and education?
2. What are the outputs of employees’outputs from work-related and organizational engagement?

3. What are the main factors that affect employee engagement and job satisfaction, depending on

age, work experience and education?

The novelty of this Master's thesis is that it examines the engagement of employees in the Estonian
forestry industry and the factors that influence them in management-related processes by bringing
in work-related outputs. As the turnover of the employees of the company under investigation is
high and the management has proposed to carry out a study to find out whether there is a link
between engagement and job satisfaction, this study is of great importance for the sustainability

of the company.
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The Master's thesis consists of three parts. The first part describes theories of engagement and job
satisfaction. Links that create a complete picture of the theoretical framework and the nature of
work satisfaction in a company survey. The second part describes the methodology, process,
sample and results of the study. The third part of the Master's thesis consists of conclusions and
suggestions made in the research results.

The theoretical chapter discussed the benefits and consequences of employee involvement. In the
empirical chapter, a quantitative study of forest industry workers was carried out. Data were
collected using a structured questionnaire and analyzed using descriptive statistics, correlation
analysis, and variance analysis. An analysis of the empirical research results was presented in the
third chapter, together with proposals to increase the employability of the company's employees.

Of the 65 employees in the forest industry, 59 (90.8%) responded to the questionnaire. The average
age of respondents was 41.3 years. Most respondents in the age group were 26-35 years (28.8%).
The average length of service in the company was 3.1 years. The number of respondents who had
worked in the company for 0-1 years were more represented by working time. There were 35
(59.3%) of them. According to the level of education, the number of people with secondary

education was the highest among the respondents - 24 employees (40.7%).
The Microsoft Excel (2010) program was used to analyze the data collected during the study.

Correlation analysis was used to analyze the links between different factors and work-related
relationships, and the links between job satisfaction and engagement. Mean (M) and standard
deviations (SD) were found to describe and compare these factors. The Minimum (Min) and Max

(Max) values of the factors are shown in the description of the results. The percentage (%) used in

the frequency division of the scale is used. The author used Cronbach's alpha (o) analysis to

evaluate the internal robustness of the questionnaire scales. One-Way ANOVA analysis of
variance was used to find statistical differences between responses from different demographic
groups. The resulting significant statistical differences made it possible to compare the averages

of responses from different groups in pairs using the Post Hoc test (Bonferroni).

The results of the study revealed that the work satisfaction, work-related and organizational

engagement of forest industry workers on the 5-point scale was above average.

In the comparison of job satisfaction blocks, management and leadership (M = 3.81) followed by

training and personal development (M = 3.62), working environment (M = 3.60). The lowest rating

45



was earned (M = 3.37). The strongest moderate relationships were between pay and management
(r =0.5) and training and management (r = 0.6) and strong links between wages and the working

environment (r = 0.7).

In the comparison of work-related topic blocks, the highest cognitive work relationship was
expressed by the deepening (M = 3.06). There was a physical connection to work, which is
expressed by power (M = 3.04). The lowest was the emotional work-related relationship of
employees, as expressed by commitment (M = 2.99). There were differences between respondents’
work experience and education, which affected the level of employee engagement. The most
prestigious factors of work engagement are pride in work and commitment to work. The strongest

moderate relationships appeared between aggravation and commitment (r = 0.6).

The highest estimates of engagement with the organization were the suitability of the company in
the topic block (M = 3.93), followed by the company's links (M = 3.47) and the impact of the
community (M = 3.41). The strongest moderate relationships were found in the company's links
and community ties (r = 0.5). The strongest links were between community links and the

company's suitability (r = 0.7).

Employees aged 36-45 were the most dissatisfied with the working environment, management and
fees. Employees in this age group do not feel involved in the organization. In the company with
training opportunities and personal development, the most dissatisfied were the 46-55 year-olds
who were dissatisfied with theiringagement in the organization and the least appreciated the work-

related relationship.

The most dissatisfied with the working environment, management and training and career
opportunities were employees with 2-5 years of work experience who are not engaged in the
organization. The most satisfied with the management, working environment, salary and training

opportunities were the most experienced workers, ie 16-20 years of service.

The most important factors in increasing and maintaining the level of job satisfaction are wages,
job challenges, job attractiveness and good and respectful relationships with colleagues and

management.

All in all, the Master's thesis showed that between job satisfaction and engagement with job and
organization have important relationships. The results showed that work-related relationships are
rather low, regardless of the high level of job satisfaction. Consequently, it would be necessary to

review what causes the inability to work.
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LISAD

Lisa 1. PERSONALI TOOGA RAHULOLU JA KAASAMISE
KUSITLUSANKEET

Lugupeetud vastajal

Ma olen Tallinna Tehnikaiilikooli tudeng ning magistritod tarbeks viin ma libi rahulolu ja
kaasamise uuringu. See kiisimustik on mdeldud ainult teadusuuringu eesmargiks. Uuring on
koostatud, hindamaks Teie hoiakuid ja uskumusi to6keskkonna kohta. Valdkonnad on juhtimine ja
eestvedamine, kaasamine, tookeskkond, suhted ja iildine rahulolu. Kiisimustikus ei ole digeid ega
valesid vastuseid. Kiisimustiku tditmine on vabatahtlik. Uuringus osalemisel palun vastake kdigile
kiisimustele. Kiisimustiku tditmisele kuluv aeg on orienteeruvalt 7-10 minutit. Uuringus ei kiisi ma
Teie nime ja kdik Teie vastused on konfidentsiaalsed ning ei kuulu avaldamiseks kolmandatele
isikutele. Tanan, et noustute osalema uuringus. Teie abi on viga hinnatud. Lugupidamisega

Kristiina Kuulme, kristiina.kuulme@gmail.com.

SEKTSIOON A.

Tehke palun méirge vastavasse lahtrisse (v).

1. Vastaja profiil

1. Teie vanus
]..-25 [136-45 []56-..
[126-35 []46-55

2. Teiesugu

] Naine ] Mees

3. Teie toostaaz

[]..- 1 aastat ] 6 - 10 aastat []16- ... aastat
[] 2 - 5 aastat [] 11 - 15 aastat

4, Teie osakond

] Puidutodtlusosakond ] Metsatddstusosakond
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5. Teie haridustase

] Keskharidus ] Kutseharidus
[] Keskeriharidus [] Kérgharidus
SEKTSIOON B.

Palun hinnake allpool vilja toodud véiteid skaalal 1-5, kus 5 - olen téiesti nous, 4—olen enamasti ndus, 3 - olen osaliselt

ndus, 2 - ei ole osaliselt ndus,1 - ei ole tildse nous. Tehke mérge vastavasse lahtrisse (V).

2. Juhtimine ja eestvedamine
6. Olen rahul juhtkonna juhtimisviisiga

01 O2 O3 0O4 0Os

7. Organisatsiooni juhid hoolivad tootajate heaolust
(1 O 2 < S I I I =

8. Olen rahul oma vahetu juhiga

01 2 03 [0Oa4 Os

9. Minu vahetu juht kiisib minult olulisemate otsuste tegemisel néu
(11 2 O3 [O4 [Os

10. Minu vahetu juht annab mulle vajadusel néu ja toetab mind téoalaste probleemide lahendamisel
(11 2 O3 [O4 [Os

11. Ettevéte pakub kindlat ja stabiilset tookohta

01 O2 O3 [0Oa4 s

3. Tookeskkond

12. Minu téétingimused on head
01 Oz 03 04 0Os
13. Mul on piisavalt vahendeid ja seadmeid selleks, et teha oma to6d histi

01 o2 [0O3 [0O4 0Os

14. Tootajaid toetatakse ja innustatakse uusi ideid pakkuma
01 o2 O3 04 Us
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

4.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

Probleemid ja vastuolud lahendatakse koosto6s kolleegidega
1 Oz [O3 [O4 [Os
Meie tehases on vastutused ja rollid selgelt jaotatud
11 Oz [O3 [O4 [Os
Minu ldhimad kolleegid on motiveeritud ja téoga rahul
(11 Oz O3 [O4 [Os
Minu osakonna tookorraldus paneb suurt rohku téoohutusele
(11 Oz O3 [O4 [Os
Ma saan kaasa riaikida oma téokorraldust puudutavate otsuste tegemisel

01 2 03 [0O4 s

Minu tookeskkond on turvaline ja histi organiseeritud

01 O2 O3 [0Oa4 Os

Todtasu ja tunnustamine

Minu téotasu on vastavuses minu ametikoha vastutusega

01 o2 [0O3 04 0Os

Minu tootasu on konkurentsivéimeline vorreldes sellega, mis ma mujal teenida vaiksin

01 O2 03 [0Oa4 s

Ettevétte poolt pakutavad hiived ja soodustused on minu jaoks olulised
O:1 [0O2 O3 [O4 [Os

Lisatasude maksmise kord on arusaada
(11 (12 (13 [14 15

Lisatasude siisteem motiveerib mind saavutama parimat t66tulemust

01 o2 [0O3 04 0Os

Tootajate tootulemusi hinnatakse diglaselt
01 o2 O3 04 Us
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5.

217.

28.

29.

30.

31

32.

33.

34.

35.

36.

37.

Koolitamine, isiklik areng ja karjddr

Toole asudes sain piisavalt viljadpet, et iseseisvalt tood teha

01 o2 [0O3 04 [Os

Viimasel aastal oli mul véimalus end tooalaselt tiiendada ja arendada

01 o2 [0O3 04 0Os

Viimasel 6 kuul on minuga réaigitud minu arengust tookohal

11 Oz [O3 [O4 [Os
Tood hasti tehes véin loota ka edutamisele

11 Oz [O3 [O4 Os
Saan oma too kohta tagasisidet

01 o2 [0O3 04 0Os

. Tooga seotus

Tood tehes tunnen endas suurt energiavoolu

01 O2 O3 [0Oa4 Os

Hommikul fdrgates tunnen, et soovin tédle minna ja toosse panustada

01 O2 O3 [0Oa4 Os

Olulised asjad mis minu iimber toimuvad, on seotud minu tooga

01 O2 03 [0Oa4 s

Olen oma too iile uhke

O:1 [0O2 O3 [O4 [Os
Minu t66 inspireerib mind

O:1 [0O2 O3 [O4 [Os
Olen oma toos entusiastlik

01 O2 O3 [0Oa4 s

56

lisa 1 jarg



lisa 1 jarg

38. Intensiivselt tootades tunnen end dnnelikuna

01 2 [0Os 04 s

39. Too6, mida teen, on nii haarav, et unustan kdik muu enda iimber
1 0O2 O3 [O4 [s

40. Tootades tunnen, kuidas ,,aeg lendab*

01 O2 03 04 s

7. Tootajate organisatsiooniga kaasatus

Palun hinnake allpool vilja toodud viiteid skaalal 1-5, kus 5 - tunnen alati (iga pdev), 4-tunnen viga sageli (paar
korda nédalas), 3—tunnen vahetevahel (maned korrad kuus), 2—tunnen harva (iiks kord kuus), 1-peaaegu mitte kunagi

(liks kord aastas voi vihem). Tehke mérge vastavasse lahtrisse (V).

41. Selles ettevottes lilkmeks olemine on viga ponev
(11 Oz O3 [O4 [Os

42. Soovin anda endast kéik, et ettevote oleks jiatkusuutlik ja edukas
(11 2 O3 [O4 [Os

43. Selles ettevottes tootades tunnen end *‘elavana’”

1 O 2 O < S N S N
44. Soovin pithendada osa oma todajast kolleegide abistamisele
01 o2 O3 04 Us
45. Minu tooelu mdjutab ka minu isikliku elu
O1 O2 O3 [O4 [Os
46. Oma vaba aega otstarbekalt sisustades olen todiilesandeid téites entusiastlikum
O1 O2 O3 [O4 [Os
47. Kaitsen alati ettevdtet milles tootan teiste halbade kommentaaride eest

01 O2 O3 [0Oa4 s
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48. Mtlen tihti tookoha vahetamisele
1 Oz O3 [O4 [Os

49. Tunnen, et ei ole palju vaja, et lahkuksin oma tookohalt
11 O2 O3 [O4 [Os

50. Matlen, et kui saaksin mdnest teisest ettevottest parema toopakkumise, peaksin digeks mitte oma
ettevottest lahkuda

01 O2 03 [0O4 s

51. Ma julgen soovitada ettevatet, kus tootan ka oma ldhimale sdbrale
(11 Oz O3 [O4 [Os

52. Olen mdelnud jirgneva aasta jooksul otsida uut tookohta
11 Oz [O3 [O4 Os

53. Vahel métlen, et soovin ettevattest alatiseks lahkuda
11 Oz [O3 [O4 [Os

54. Tunnen uhkust, kui saan éelda, kus ja kelle heaks ma té6tan

01 2 03 [0Oa4 Os

55. Tunnen end selles organisatsioonis iildiselt histi

01 O2 O3 [0Oa4 Os

Palun lugege kiisimustik veelkord labi ja veenduge, et olete kaikidele kiisimustele vastanud. Vastused palun panna

suletud kirjatimbrikuga kogumiskasti.

Ténan vastamast!
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Lisa 2. Tooga rahulolu skaala jagunemine arvuliselt ja protsentuaalselt,
keskmised ja standardhélbed

JUHTIMINE Ei ole Ei ole Olen Olen Olen M
JA EESTVEDAMINE iildse osaliselt osaliselt enamasti tiiesti (SD)
nous nous nous nous nous
Olen rahul juhtkonna | N 0 0 7 36 16 4,15
juhtimisstiiliga % 0% 0% 11,9% 61% 27,1% (0,16)
Organisatsioonijuhid hoolivad | N 0 0 5 37 17 4,20
to0tajate heaolust % 0% 0% 8,5% 62,7% 28,8% | (0,58)
Olen rahul oma vahetu juhiga N 0 0 8 38 13 4,08
% 0% 0% 13,6% 64,4% 22,0% | (0,60)
Minu vahetu juht kiisib minult | N 27 16 8 8 0 1,95
otsuste tegemisel nou % | 45,8% 27,1% 13,6% 13,6% 0% (1,07)
Minu vahetu juht annab mulle | N 0 0 12 33 14 4,03
vajadusel ndu... % 0% 0% 20,3% 55,9% 23,7% | (0,67)
Ettevote pakub kindlat ja stabiilset | N 0 0 2 31 26 4,41
tookohta % 0% 0% 3,4% 52,5% 44,1% | (0,56)
Ei ole Ei ole Olen Olen Olen M
TOOKESKKOND iildse osaliselt osaliselt enamasti taiesti | (SD)
nous nous nous nous nous
Minu t66tingimused on head N 0 0 12 41 6 3,90
% 0% 0% 22,3% 69,5% 10,2% | (0,55)
Mul on piisavalt vahendeid ja | N 0 0 0 50 9 4,15
seadmeid selleks,etteha oma t6od | % 0% 0% 0% 84,7% 15,3% (0,36)
histi
Too6tajaid toetatakse ja | N 18 18 12 11 0 2,27
innustatakse uusi ideid pakkuma % | 30,5% 30,5% 20,3% 18,6% 0% (1,10)
Probleemid ja vastuolud | N 0 0 1 45 13 4,20
lahendatakse koostods | % 0% 0% 1,7% 76,3% 22,0% (0,45)
kolleegidega
Meie tehases on vastutused ja | N 0 0 5 44 10 3,83
rollid selgelt jaotatud % 0% 0% 8,5% 74,6% 16,9% | (0,39)
Minu ldhimad kolleegid on | N 0 0 11 39 9 3,97
motiveeritud ja t66ga rahul % 0% 0% 18,6% 66,1% 15,3% (0,59)
Minu osakonna tookorraldus | N 0 0 5 45 9 4,07
paneb suurt rohku té6ohutusele % 0% 0% 8,5% 76,3% 15,3% (0,49)
Ma saan kaasa rddkida oma | N 24 19 8 8 0 2,0
tookorraldust puudutavate otsuste | % | 40,7% 32,2% 13,6% 13,6% 0% (1,05)
tegemisel
Minu t66keskkond on turvaline ja | N 0 0 15 29 15 4,0
hésti organiseeritud % 0% 0% 25,4% 49,2% 25,4% (0,72)
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TOOTASU N Ei ole Ei ole Olen Olen Olen | M
JA TUNNUSTAMINE % iildse osaliselt osaliselt enamasti tiiesti | (SD)
nous nous nous nous nous
Minu téotasu on vastavuses minu | N 1 4 23 30 1 3,44
ametikoha vastutusega % 1,7% 6,8% 39,0% 50,8% 1,7% (0,73)
Minu tootasu on| N 0 12 10 37 0 3,42
konkurentsivoimeline  vorreldes | % 0% 20,3% 16,9% 62,7 0% (0,81)
sellega, mis ma mujal teenida
voiksin
Ettevotte poolt pakutavad hiived | N 3 8 22 26 0 3,20
ja soodustused on minu jaoks | % 5,1% 13,6% 37,3% 44,1% 0% (0,87)
olulised
Lisatasude maksmise kord on | N 1 4 19 32 3 3,54
arusaadav % 1,7% 6,8% 32,2% 54,2% 5,1% (0,77)
Lisatasude siisteem motiveerib | N 1 11 21 26 0 3,22
mind saavutama parimat | % 1,7% 18,6% 35,6% 44,1% 0% (0,81)
todtulemust
Tootajate tootulemusi hinnatakse | N 0 13 10 36 0 3,39
diglaselt % 0% 22,0% 16,9% 61,0% 0% (0,83)
KOOLITAMINE, ISIKLIK Ei ole Ei ole Olen Olen Olen M
ARENG JA KARJAAR iildse osaliselt osaliselt enamasti tiiesti | (SD)
nous nous nous nous nous
Toole asudes sain piisavalt N 0 0 11 36 12 4,02
véljadpet, et iseseisvalt todd teha | % 0% 0% 18,6% 61,0% 20,3% | (0,63)
Viimasel aastal oli mul vdoimalus N 0 0 11 36 12 4,02
end tooalaselt tiiendada ja % 0% 0% 18,6% 61,0% 20,3% | (0,63)
arendada
Viimasel 6 kuul on minuga N 3 8 23 25 0 3,19
réddgitud minu arengust t66kohal % 5,1% 13,6% 39,0% 42,4% 0% (0,86)
To6d hésti tehes voin loota ka N 1 13 23 22 0 3,12
edutamisele % 1,7% 22,0% 39,0% 37,4% 0% (0,81)
Saan oma t66 kohta tagasisidet N 0 0 23 26 10 3,78
% 0% 0% 39,0% 44,1% 16,9% | (0,72)

Allikas: autori arvutused
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Lisa 3. Tooga rahulolu keskmised ja standardhéilbed valimi taustaandemete

loikes
Juhtimine ja Tookeskkond Tootasu Koolitamine,
eestvedamine Ja Isiklik areng
tunnustamine ja karjair

M (SD) P M (SD) P M (SD) p** M (SD) p**
Sugu
Mees 3,80 (0,47) 3,66 (0,49) 3,34 (0,71) 3,63 (0,58)
Naine 3,83(0,61) 3,52 (0,43) 3,48 (0,45) 3,61 (0,44)
Vanus
...=25 3,76 (0,39) 3,58 (0,48) 3,35(0,62) 3,52 (0,66)
26-35 3,90 (0,54) 3,72 (0,46) 3,46 (0,48) 3,80 (0,56)
36-45 3,67 (0,49) 0,02 3,44 (0,37) 0,03 3,26 (0,69) 3,59 (0,26) 0,01
46-55 3,67 (0,37) 3,54 (0,34) 3,33(0,76) 3,40 (0,57)
56-... 4,17 (0,50) 4,04 (0,55) 3,47 (1,01) 3,80 (0,55)
Tookogemus
0-1 3,80 (0,29) 3,62 (0,44) 3,37 (0,59) 3,57 (0,56)
2-5 3,59 (0,15) 0,03 3,36 (0,21) 0,03 3,37(0,69) 0,02 3,53(0,41) 0,03
6-10 3,97 (0,42) 3,91 (0,59) 3,07 (0,87) 3,88(0,52)
16-... 4,50 (0,62) 4,36 (0,12) 3,75(0,64) 4,10 (0,33)
Osakond
Puidu 3,86 (0,50) 3,62(0,47) 3,46 (0,54) 3,56 (0,57)
Metsa 3,73(0,49) 3,64 (0,44) 3,25(0,65) 3,70 (0,43)
Haridus
Keskeri 3,87 (0,42) 3,58 (0,48) 3,42 (0,76) 3,62 (0,67)
Kutse 3,79 (0,54) 3,61 (0,49) 3,30(0,57) 0,01 3,58 (0,58) 0,01
Korg 3,73(0,49) 3,72(0,43) 3,39(0,47) 3,69 (0,36)

Allikas: autori arvutused
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Lisa 4. Tooga seotuse skaala jagunemine arvuliselt ja protsentuaalselt,
keskmised ja standardhilbed

Ei ole Ei ole Olen Olen Olen M
TARMUKUS tildse osaliselt osaliselt enamasti téiesti (SD)
ndus ndus ndus ndus ndus
Tood tehes tunnen endas N 2 7 42 7 1 2,97
suurt energiavoolu % 3,4% 11,9% 71,2% 11,9% 1,7% (0,67)
Hommikul &rgates tunnen, N 1 6 38 11 3 3,15
et soovin todle minna ja % 1,7% 10,2% 64,4% 18,7% 5,1% (0,74)
to0sse panustada
Olulised asjad mis minu N 2 7 41 7 2 3,00
iimber toimuvad, on seotud % 3,4% 11,9% 69,5% 11,9% 3,4% (0,72)
minu tédga
Ei ole Ei ole Olen Olen Olen M
PUHENDUMINE iildse osaliselt osaliselt enamasti téiesti (SD)
nous nous nous nous nous
Olen oma t60 iile uhke N 2 7 36 11 3 3,10
% 3,4% 11,9% 61,0% 18,7% 5,1% (0,80)
Minu t606 inspireerib mind N 2 7 42 7 1 2,97
% 3,4% 11,9% 71,2% 11,9% 1,7% (0,67)
Olen oma td0s entusiastlik N 1 19 24 14 1 2,92
% 1,7% 32,2% 40,7% 23,7% 1,7% (0,84)
Eiole Eiole Olen Olen Olen M
SUVENEMINE iildse osaliselt osaliselt enamasti tdiesti (SD)
nous nous nous nous nous
Intensiivselt tootades N 0 7 41 10 1 3,08
tunnen end dnnelikuna % 0% 11,9% 69,5% 16,9% 1,7% (0,60)
To66, mida teen, on nii N 0 5 45 7 2 3,10
haarav, et unustan kdik % 0% 8,5% 76,3% 11,9% 3,4% (0,58)
muu enda timber
Tootades tunnen, kuidas N 2 7 41 7 2 3,00
»aeg lendab™ % 3,4% 11,9% 69,5% 11,9% 3,4% (0,72)

Allikas: autori arvutused
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Lisa 5. Tooga seotuse keskmised ja standardhilbed valimi taustaandemete

loikes
Tarmukus Piihendumine Siivenemine
M (SD) p** M (SD) px* M (SD) p**
Sugu
Mees 3,03 (0,55) 3,02 (0,64) 3,08 (0,42)
Naine 3,07 (0,38) 2,90 (0,44) 3,00 (0,35)
Vanus
...-25 3,19 (0,62) 3,22 (0,70) 3,19 (0,47)
26-35 3,00 (0,25) 2,92 (0,31) 2,96 (0,29)
36-45 3,05 (0,66) 2,88 (0,70) 3,02 (0,49)
46-55 2,87 (0,49) 2,83 (0,66) 3,03 (0,23)
56-... 3,11 (0,89) 3,28 (0,81) 3,22 (0,76)
Tookogemus
0-1 2,90 (0,50) 2,86 (0,59) 2,93 (0,37)
2-5 3,07 (0,07) 0,02 2,91 (0,18) 0,01 3,04 (0,04) 0,01
6-10 3,87 (0,63) 3,87 (0,47) 3,80 (0,50)
16-... 3,17 (1,44) 3,42 (1,19) 3,33 (1,11)
Osakond
Puidu 3,16 (0,43) 3,14 (0,53) 0,04 3,12 (0,37)
Metsa 2,88 (0,58) 2,80 (0,64) 2,99 (0,44)
Haridus
Keskeri 3,08 (0,25) 3,04 (0,38) 3,10 (0,21)
Kutse 2,91 (0,74) 2,91 (0,82) 2,98 (0,53)
Korg 3,13 (0,64) 3,02 (0,71) 3,10 (0,59)

Allikas: autori arvutused
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Lisa 6. Organisatsiooniga kaasatuse skaala jagunemine
protsentuaalselt, keskmised ja standardhiilbed

arvuliselt ja

Peaaegu Tunnen Tunnen Tunnen viaga | Tunnen M
ETTEVOTTE mitte harva (iiks vahetevahel sageli (paar | alati (iga | (SD)
SOBIVUS kunagi kord kuus) | (moned korrad korda paev)

kuus) nédalas)

Selles ettevottes litkmeks | N 0 0 11 41 7 3,93
olemine on viga pdnev % 0% 0% 18,6% 69,5% 11,9% (0,55)
Soovin anda endast koik, | N 0 0 7 32 20 4,22
et ettevote oleks | % 0% 0% 11,9% 54,2% 33,9% | (0,65)
jatkusuutlik ja edukas
Selles ettevottes tootades | N 0 1 16 36 6 3,80
tunnen end "elavana" % 0% 1,7% 27,1% 61,0% 10,2% | (0,64)
Kaitsen alati ettevotet N 0 2 18 31 8 3,76
milles to6tan teiste % 0% 3,4% 30,5% 52,5% 13,6% | (0,73)
halbade kommentaaride
eest

Peaaegu Tunnen Tunnen Tunnen viga | Tunnen M
KOGUKONNA mitte harva (iiks vahetevahel sageli (paar | alati (iga | (SD)
SIDEMED kunagi kord kuus) | (modned korrad korda pdev)

kuus) nédalas)
Vahest jitan tegemata | N 0 6 34 19 0 3,22
enda tOollesandeid, et | % 0% 10,2% 57,6% 32,2% 0% (0,62)
saaksin abistada teisi
Soovin pithendada osa | N 0 6 34 19 0 3,22
oma t00ajast kolleegide | % 0% 10,2% 57,6% 32,2% 0% (0,62)
abistamisele
Minu t66elu mdjutab ka N 0 4 27 28 0 3,41
minu isikliku elu % 0% 6,8% 45,8% 47,5% 0% (0,62)
Oma vaba aega N 0 2 19 28 10 3,78
otstarbekalt sisustades % 0% 3,4% 32,2% 47,5% 16,9% | (0,77)
olen tooililesandeid tiites
entusiastlikum
Ei ole Ei ole Olen osaliselt Olen Olen M

ETTEVOTTE iildse osaliselt néus enamasti tiiesti | (SD)
SIDEMED nous nous nous nous
Olen moelnud jiargneva | N 20 21 10 8 0 2,10
aasta jooksul otsida uut | % | 33,9% 35,5% 16,9% 13,6% 0% (1,03)
tookohta (poordviide)
Vahel mdtlen, et soovin | N 0 2 11 38 8 3,88
ettevottest alatiseks | % 0% 3,4% 18,6% 64,4% 13,6% (0,67)
lahkuda
Tunnen uhkust, kui saan | N 0 2 10 41 6 3,86
oelda, kus ja kelle heaks | % 0% 3,4% 16,9% 69,5% 10,2% (0,63)
ma tootan
Tunnen end selles| N 0 0 14 29 16 4,03
organisatsioonis tldiselt | % 0% 0% 23,7% 49,2% 27,1% (0,72)
hasti

Allikas: autori arvutused
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Lisa 7. Organisatsiooniga kaasatuse keskmised ja standardhilbed valimi

taustaandemete loikes

ETTEVOTTE KOGUKONNA ETTEVOTTE
SOBIVUS SIDEMED SIDEMED
M (SD) pr* M (SD) p** M (SD) pr*
Sugu
Mees 3,88 (0,44) 3,44 (0,38) 3,49 (0,59)
Naine 4,09 (0,32) 3,29 (0,48) 3,41 (0,69)
Vanus
...-25 3,92 (0,54) 3,27 (0,49) 3,48 (0,70)
26-35 4,13 (0,49) 3,35 (0,51) 3,66 (0,66)
36-45 3,68 (0,23) 0,02 3,50 (0,35) 3,34 (0,41)
46-55 3,85 (0,35) 3,45 (0,49) 3,35 (0,41)
56-... 4,08 (0,33) 3,54 (0,24) 3,42 (0,82)
Tookogemus
0-1 3,94 (0,42) 3,31 (0,44) 3,58 (0,60)
2-5 3,85 (0,36) 3,53 (0,38) 3,15 (0,26) 0,02
6-10 4,00 (0,68) 3,50 (0,65) 3,70 (0,58)
16-... 4,00 (0,50) 3,63 (0,29) 3,44 (0,60)
Osakond
Puidu 3,99 (0,44) 3,32 (0,47) 3,54 (0,58)
Metsa 3,84 (0,37) 3,52 (0,35) 3,37 (0,64)
Haridus
Keskeri 4,07 (0,50) 3,32 (0,42) 3,46 (0,53)
Kutse 3,83 (0,43) 0,01 3,41 (0,36) 3,49 (0,60)
Korg 3,83 (0,24) 3,53 (0,43) 3,47 (0,71)

Allikas: autori arvutused
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