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SISSEJUHATUS

Tugev ja tihe konkurentsis tekitab tidnapdeva ettevotluses sagedasi ja markimisvédrseid
probleeme. Ettevote peab olema pidevas arengus, tuleb leida oma konkurentsieelis. Juht peab
tagama ettevotte jatkusuutlikkuse. Et neid eesmirke saavutada, peab ettevotte juhtkond suutma

organiseerida koiki ettevottesiseid protsesse, sealhulgas personaliga seonduvat.

Motiveeritud t66joud on oluline dri edu voti. Seetdttu peaks tohusad juhid teadma, kuidas
motiveerida oma tdotajaid. Nad peavad olema kursis kuidas erinevad juhtimise stiilid mojutavad
toojou sisemisi ja véliseid motivatsioone. Ettevdte ja personal peavad liikkuma koos {ihise
eesmirgi suunas. Juht peab tagama, et toGtajatele on todiilesanded selged ja liheselt moistetavad,
et toovahendid on tagatud, tookeskkond on turvaline ning toGtajad motiveeritud. Téanapéeva
suurimaks ettevotte vaartuseks on just lojaalsed ja motiveeritud to6tajad, kes soovivad anda oma

panuse ettevotte edusse.

Mis motiveerib to6tajaid? Kas palgatdus voi nditeks individuaalne areng? Et seda teada, tehakse
ettevottesiseseid personali todga rahulolu- ehk motivatsiooniuuringuid, mille tulemusena peaks
selguma ettevotte korralduste kitsaskohad, positiivsed kiiljed ning personali motiveerivad
tegurid. Saadud tulemuste pohjal tehakse timberkorraldused, mis peaksid motiveeritust tdstma

ning see omakorda ettevdtte tulemuslikkust kasvatama.

Kiesoleva 18putdd eesmirk on leida ettevdtte AQ Lasertool OU Pirnu tehase tddtajate

motivatsiooni tase ja selle seos juhi omadustega.

Loputdd autor valis uurimisobjektiks Pérnu tehase tootajate motiveerituse ning selle seose juhi
omadustega, kuna selle tehase tootajatele on tehtud kahel erineval aastal (aastal 2014 ja 2016)

té0ga rahulolu uuringuid ning nende kahe uuringu vahepealsel ajal vahetus ettevotte juht.
Eesmaérgi saavutamiseks piistitab autor jirgnevad uurimusiilesanded:

1. Uurida motivatsiooni olemust ja selle tuntumaid teooriaid,;
2. Uurida juhtimise olemust ja Zengeri ja Folkmani liidri telgi teooriat;



Anda iilevaade AQ Lasertool OU Pirnu tehases libi viidud motivatsiooniuuringutest;
Motivatsiooni taseme leidmine 14bi keskmiste skooride arvutamise;

Motivatsiooni taseme leidmine tuginedes potentsiaalse motiveerituse (MPS) valemile;
Leida seos motivatsiooni taseme ja juhiomaduste vahel;

N o g ok~ ow

Tuginedes uuringu tulemusele teha jéreldused ja ettepanekud juhile.

Autor kasutab analiitisimiseks AQ Lasertool Parnu tehase todtajate poolt vastatud kiisimuste
andmestikku. Rahulolu-uuringu kiisimustik esitati to6tajatele paberkandjal aastal 2014 ja 2016.
Saadud vastused sisestas autor MS Exceli tabelisse, mille pohjal sai teha edasisi analiilise ja

nendest tulenevaid jareldusi.

L3putdo koosneb kahest osast, millest esimene késitleb motivatsiooni olemust ja selle teooriatest
ning juhtimisest iildiselt ja Zengeri ja Folkmani liidri telgi teooriast. Teine osa tutvustab ettevotte
AQ Lasertooli, analiitisib uuringu tulemusi keskmiste skooride ning potentsiaalse motiveerituse
valemi pohjal, leiab tulemustest seose juhi omadustega ning 16puks esitab jareldused ja
ettepanekud.



1. MOTIVATSIOON JA JUHTIMINE

1.1. Motivatsiooni olemus ja tuntumad motivatsiooni teooriad

Vodrsonade leksikon (2007) defineerib motivatsiooni kui kditumise pdhjendust, huvitatust,
motiivide (kditumise ajendid, pohjendused) kogumit, mis ajendab inimest mingil kindlal viisil

toimima.

Sona motivatsioon tuleb ladinakeelsest sOnast ,,motio“, mis tdhendab litkumist, algatust,
ettepanekut tegevuseks. Seega motivatsioon on miski, mis hoogustab ja elavdab teatud kaitumist.
(Brown 2007, 1k 6)

Motivatsioon on protsess, mis koosneb indiviidi pingutusest ja piisivusest litkuda eesmérgi
suunas. Motivatsioonil on kolm pohielementi — pingutus ehk intensiivsus, suund ja piisivus.
Intensiivsus kirjeldab kui viga inimene seda eesméirki soovib. Kui inimese isikliku eesmérgi
saavutamise suund ja ettevotte eesmirgi suund on erinev, siis on raske saavutada kooskola ja
motivatsiooni, seega peaks isiklik arengusuund iihtima ka ettevotte eesmérkidega. Piisivus

nditab, kui kaua ollakse valmis pingutama eesmirgi nimel. Mida motiveeritum, seda piisivam.

(Robbins, Judge 2013, Ik 202)

Motivatsioon on keerukas kombinatsioon psiihholoogilistest- ja vidlismdjudest, mis suunavad

inimese kéditumist sdilitades teatud pingutuse ja piisivuse taseme. (McKee 2012, Ik 58)

Motivatsioon on energia, mida on inimene valmis kulutama iilesande tditmiseks. Korgelt
motiveeritud tootaja tuleb toole varem ja lahkub hiljem, teeb meeleldi iile-tunde, tédtab
Kiiremini, teeb lihemaid pause ja ei lase ennast mdjutada mittemotiveeritud Kkolleegidest.
(Wagner, Hollenbeck 2010, 1k 81)

Motivatsioon on tegurite kogum, mis mdjutab inimest tegutsema eesmérgi saavutamise suunas
(Burrow jt 2008, Ik 357).



Motivatsioon on uurimus sellest mis ajendab inimesi motlema ja kdituma. Miks osad inimesed
viivad oma alustatu 10puni hoolimata tohututest raskustest ja moned inimesed annavad alla kohe,
kui ilmneb véikenegi vastuseis. VOi miks osad inimesed seavad omale ebareaalselt korged
eesmargid, mis on juba ilmselged ldbi kukkuma. Motivatsiooni uurivad psiihholoogid tahavad
teada mida indiviid teeb, kuidas ta oma tegevuse valib, kui kaua ldheb aega enne kui ta
tegevusega alustab, kui palju ta pingutab voi millise intensiivsusega ta tegevuse tdidab, kui
kauaks ta jadb tegevuse juurde ehk kui jarjekindel ta on, mida ta tegevuse ajal tunneb ja mdtleb.
(Theories, 1k 63-64)

Tootajate motivatsiooni juhtimine on oluline voti, mis paneb ettevotte strateegiad, plaanid ja
organisatsiooni pingutused toole. Motivatsioon on inimese iha intensiivsus, mis paneb ta mingit
eesmirki saavutama. Kuna inimese ja organisatsiooni eesmérgid on sageli erinevad, siis peavad
juhid teadma kuidas panna to6tajaid motiveeritult ettevotte eesmérki saavutama. Tihti tehakse
viga, kui mdeldakse, et samad véartused motiveerivad ka teisi. See ei ole nii, igal isikul on oma

motiiv ja eesmark. (Dessler, Phillips 2008, Ik 404)

Aegade jooksul on vilja tootatud palju erinevaid motivatsiooni teooriaid, mis peaks aitama
ettevotte tOOtajatest vidlja tuua parimat. Jargnevalt tutvustab 15putéd autor nelja tuntumat
motivatsiooni teooriat — Maslow vajaduste hierarhia teooriat, Herzbergi kahe faktori teooriat,
McCellandi vajaduste teooriat ja Edward L. Deci ja Richard M. Ryan’i poolt vilja tootatud

enesemadramise teooriat.

Kd&ige tuntum motivatsiooniteooria parineb Abraham Maslow’lt, kes viidab, et inimeste
vajadused jagunevad hierarhiliselt viieks. Hierarhia alustalaks on fiisioloogilised vajadused,
seejarel turvalisus, sotsiaalne kuuluvus, tunnustus ning viimasena saavutusvajadus. Maslow
véidab, et inimeste vajadused liiguvad piiramiidis alt iiles. See tdhendab, et kui fiisioloogilised
vajadused on kaetud, siis januneb inimene turvalisuse vajaduse jérele, kui see on saavutatud, siis

voetakse ette jargmine etapp, jne. (Maslow 1954)

Fiisioloogilised vajadused on inimese baasvajadused nagu néiteks ohk, vesi, toit, uni, seks, jne.
Kui need ei ole rahuldatud, vdime tunda haigestumist, arritust, valu, ebamugavust, jne. Need
tunded motiveerivad koheselt leevendust leidma, et saavutada meeldiv fiilisiline tasakaal. Kui see

on saavutatud, hakatakse motlema jéargmisele vajadusele. (Smoke 2005, Ik 123 )

Turvalisuse vajadus viljendub soovis saavutada stabiilsus ja jéirjekindlus selles kaootilises



maailmas. Need vajadused on enamasti psiihholoogilised. Me vajame ka turvalisust kodule,

perele ja elukeskkonnale. (Sealsamas, Ik 123)

Kuuluvuse vajadus, inimestel on kirg kuuluda gruppidesse, klubidesse, meeskonda, usulistesse

gruppidesse, perekonda, jne. Me vajame tunnet, et oleme aktsepteeritud. (Sealsamas, Ik 123)

Tunnustusvajadusi on kahte tiiiipi. Esiteks sisemine enesekindluse vajadus ja teiseks teiste poolt

tuleva tidhelepanu ja tunnustuse vajadus. (Smoke 2005, Ik 124)

Saavutusvajadus on soov saavutada veel rohkem. Inimesed, kel on kdik olemas, saavad oma
potentsiaali veelgi suurendada, otsides lisateadmisi, rahu, esteetilisi kogemusi ja enesetdiendusi.
(Sealsamas, |k 124)

Abraham Maslow oli psiihholoog, teooria toGtas ta vélja seoses oma erialaga, kuid tema loodud
vajaduste piiramiidi kasutatakse palju just majanduses ja drimaailmas. Piiramiidi populaarsus

pShineb just selle lihtsuses. (Pizam, Mansfeld 1999, Ik 8)

Maslow piiramiidi on palju kritiseeritud selle parast, et see ei edasta inimese koiki elu vajadusi.
Erinevatel inimestel on erinevad vajadused. Moned lepivad vdhemaga, moned rohkemaga.

Samuti on inimeste vajaduste téhtsuse jérjestus erinev. (Reisinger 2009, Ik 273)

Hoolimata kriitikast on Maslow vajaduste hierarhia endiselt kodige laiemalt aktsepteeritav

motivatsiooni teooria. (Reisinger 2009, Ik 275)
Maslow vajaduste teooriale on vdga sarnane Frederick Herzbergi kahe faktori teooria.

Herzberg avastas, et inimeste rahulolematus on seostus halva tookeskkonnaga. Ta nimetas neid
hiigieenifaktoriteks. Onnelikud hetked seostusid inimestel t66 endaga — ta nimetas neid

motivatsioonifaktoriteks (Dzimbiri 2009, Ik 69)

Hiuigieenifaktoriteks, mis seostusid to6ga mitterahuloluga, on palk, juhtimise kvaliteet
(supervisioon), staatus, turvalisus, tootingimused, toopoliitika ja suhted kolleegidega. Need
faktorid niitavad rahulolematuse taset kuid mitte motivatsioonitaset. Uhesdnaga kui tootajal on
hea palk ja oma to6laud, siis see tema motivatsiooni ei tosta, kiill aga nende faktorite puudumine

pohjustab suurt rahulolematust. (Sealsamas, Ik 69)

Herzbergi teooria motivatsioonifaktoriteks on faktorid, mis vabastavad inimese potentsiaali



taiuslikkuseni. Need on t60 ise, tunnustamine, arenguvOimalus, vastutus ja saavutusvajadus.
Need faktorid tdstavad motivatsiooni ja tddga rahulolu. Seni kuni t66 on viljakutsuv ja aitab

inimesel saavutada suuremaid tulemusi, on see motiveeriv. (Sealsamas, Ik 69)

Herzbergi teooria selgitab inimeste tegelike fiiiisiliste ja psiihholoogiliste vajaduste seost
motivatsiooniga. PShivajadused elus piisimiseks ning korgemad vajadused, mis teevad elu
elamisvadrseks, nagu nditeks palk, tootingimused, jarelevalve (supervisioon), suhted
kolleegidega, turvalisus. Herzberg nimetas motiivideks vaid korgemaid vajadusi nagu
saavutusvajadus, tunnustusvajadus ning kasvu- ja arenguvdimalus. Vaid siis, kui need kdrgemad
vajadused on saavutatud tunneb inimene rahulolu ja motiveeritust. Hiigieenifaktorid ei motiveeri

kuid méaravad rahulolematuse taseme. (McKee 2012, 1k 66)

Tootajate motiveerimiseks soovitab Herzberg rohutada faktoreid, mis seostuvad t66 endaga voi
toost tulenevaga, nagu edendamise vOimalus, isikliku arengu vdimalus, tunnustus, vastutus ja

saavutused. Need on omadused, mis annavad sisemise rahulolu. (Robbins, Judge 2013, Ik 206)

Uuringud on nididanud, et palga tdstmine ei kasvata motivatsiooni. Sellel voib olla koguni
vastupidine mdju. Eesmérk ja kirg on need faktorid, mis miiravad to6taja tulemuslikkuse ja

pithendumise organisatsiooni todsse. (Love, Cugnon 2009, Ik 27)

Koige olulisem kahe faktori teooria juures on see, et motivatsioon tuleb inimese seesmisest
vadrtushinnangust ja rahulolust, mida ta saab t60 tegemisest, mitte asjaoludest, mis teda t60
oludes timbritsevad. Isegi kui palk ja hiivitised on korged, siis t60 peab alati olema véljakutsuv,

huvitav ja toetama saavutusvajadusi. (Dessler, Phillips 2008, 1k 410)

Oluline on ka asjaolu, et rahulolu ja motivatsioon ei ole iiks ja sama. Néiteks kui isik on kiill

rahul oma palgaga aga siiski palk ei motiveeri teda paremini t66d tegema. (Sealsamas, 1k 410)

David McCellandi omandatud vajaduste teooria iitleb, et teatud tiilipi vajadused omandab
inimene elu kestel. Ehk inimene ei slinni nende vajadustega vaid omandab need ldbi
elukogemuste. Need kolm kdige pohilisemat vajadust on saavutusvajadus, kuuluvusvajadus ja
voimuvajadus. (Daft, Marcic 2015, Ik 496)

Saavutusvajadus véljendub soovis olla tipptasemel, olla konkurentsivoimeline, véljakutsuvad

eesmadrgid, piisivus ja raskuste liletamine. Kdrge saavutusvajadusega inimene otsib tipptasemel



joudlust, naudib raskusi ja viljakutsuvaid eesmérke ning on sihikindel ja piddev oma to0s.

(Nelson, Quick 2010, Ik 158-159)

Kuuluvusvajadus on seotud soojade, ldhedaste, intiimsete inimsuhete siilitamisega. Korge
kuuluvusvajadusega inimesed soovivad viljendada oma emotsioone ja tundeid ning ootavad seda
ka teistelt. Keerulised suhted ja konfliktid on neile hdirivad, ning nad on kdrgelt motiveeritud
need barjadrid liletama. Seetottu ongi nende suhted teistega ldhedased ja personaalsed, eelistades
soprust ja seltskonda. (Nelson, Quick 2010, Ik 160)

Vdéimuvajadus viljendub ihas olla teiste mojutajaks, muuta inimesi voi siindmusi ning muuta elu.

(Nelson, Quick 2010, Ik 159)

McCellandi teooria vdidab, et kui sa tead milline neist vajadustest on tdhtsaim, siis sa tead luua
suurepdrast keskkonda. Néiteks korge saavutusvajadusega inimestel on loomulik tendents saada
juhtideks ja liidriteks. Nende t66 stiiliks on planeerimine, eesméarkide seadmine ja jérel kontroll.
Kuuluvusvajadusega inimeste eesmirgiks ei ole jouda liidri positsioonile vaid neile on olulisem
lahedased head suhted ja soprus kolleegidega. Nad naudivad t66d, mis vajab palju suhtlemist.
Voimuvajadusega inimesed soovivad t66d, kus nad on autoriteedid ja saavad olla mojutajateks.
McCelland leidis, et inimesed, kes on véiga edukad, on motiveeritud voimuvajadusest. (Dalton jt

2010, Ik 73-74)

Enesemédramise teooria tootati algselt vilja Edward L. Deci ja Richard M. Ryan’i poolt (1985).
Enesemaératlemise teooria seab vaatluse alla inimese voimu- ja kuuluvusvajaduse. Uuringud on
ndidanud, et to6tajad suhtuvad toosse positiivselt, kui tddandja panustab nende enesearengusse.
Liigselt kontrolliv tédandja tombab tootajate motivatsiooni alla. Inimesed on rohkem
motiveeritud, kui neid julgustatakse olema oma t66 nii Gelda peremehed, olema rohkem
iseseisvamad ja otsima ise kontakti kaastootajatega. Uurimistood enesemédramise teooriast on
ndidanud, et sisemine motivatsioon on méadrav tegur inimese kiitumisele ja t00 tulemustele.
Tooalaselt on sisemisteks motiivideks huvitav ja véljakutsuv t60, dppimisvoimalus ja vdimalus
anda panus, mis mdjutaks iihiskonda positiivsemalt. Opilaste sisemisteks motiivideks on
voimalus jagada oma ideid, mis mdjutavad positiivselt suhteid ja dppetulemust vai siis voimalus
tootada projekti raames isejuhtiva meeskonna litkkmena. Kui sisemised vajadused nagu péadevus,
sOltumatus ja kuuluvustunne on rahuldatud, siis suudame véértustada ka véliseid motivatsioone.

(McKee 2012, Ik 62)



Enesemaéiratlemise teooria on isiksuse- ja motivatsiooniteooria, mille fookus asetub kiisimusel,
et kas inimeste erinevusi ja kéitumist tingivad nii 6elda sisemised pohjused voi vélised pdhjused.
See teooria iiritab ihendada nii inimese sisemisi kui véliseid pohjuseid motivatsiooni tingijatena.
Viline motivatsioon tuleb inimesest véljastpoolt, nagu niiteks pakutavad materiaalsed hiived,
sotsiaalne staatus. T66 juures on nendeks palk, hiivitised ja tookoha turvalisus. Opilasele on need

head hinded ja juhendaja heakskiit. (Sealsamas, Ik 62)

Enesemiddramise teooria jdrgi inimesed eelistavad tunda, et nemad kontrollivad oma t66d.
Motiveerivam on teha t66d vabast tahtest ja nautides, kui tunda kohustust iilesandeid tiita.
(Robbins, Judge 2013, Ik 208)

Paljud enesemddramise teooria uuringud keskenduvad kognitiivse hinnangu teooriale, mis
oletab, et vilised hiived vdhendavad sisemist huvi t66d teha. Kui inimesele makstakse t60 eest,
siis see t00 on miski, mida peab tegema, mitte miski, mida tahaks teha. Teooria vdidab ka seda,
et lisaks iseseisvuse vajadusele vajab inimene ka padevust ja hiid suhteid teistega. (Sealsamas, Ik
208)

Motivatsiooni parandamiseks on hea vahend ecesmirgi seadmine, nditeks endale auhinna
seadmine kui t66 on sooritatud. Teooria autorid kinnitavad, et vdlised mdjutajad nagu néiteks
verbaalne kiitus ja tagasiside andmine voivad teatud tingimustes parandada sisemist
motivatsiooni. Ka t66 téhtajad ja standardile vastamine v3ib olla motiveeriv, kui inimene tunneb,
et tema kontrollib oma t66d. Teiste poolt seatud hiived ja tihtajad vihendavad motivatsiooni, kui
inimene nédeb seda kui sunnivahendit. (Robbins, Judge 2013, 1k 209)

Niiteks kui miitigimees toeliselt naudib oma t66d ja teeb palju tehinguid, siis vahendustasu
nditab, et ta on teinud head t66d ja see tOstab tema taju oma pidevusest, mis omakorda tdstab
sisemist motivatsiooni. Kui IT-mees naudib koodi kirjutamist, sest sellega ta suudab lahendada
teatud probleeme iihiskonnas, kuid tédandja on seadnud standardi, et pdeva jooksul tuleb
kirjutada teatud arv koode, siis sel juhul todtaja tunnetab seda standardit kui sunnivahendit ja

tema sisemine motivatsioon kannatab. Ta ei naudi enam oma t66d. (Sealsamas, Ik 210)

Eneseméddramise teooria arvab, et inimeste seatud eesmérgid on kooskdlas nende huvide ja
vaartustega. Kui isik jiargib oma eesmirke isiklikust huvist, siis ta tdenéoliselt saavutab oma
eesmargi ning on tunduvalt onnelikum, kui ei saavuta. Sest ta naudib kogu protsessi. Seevastu

inimesed, kes jargivad eesmirke viliste mojude tdttu, nagu niiteks raha, staatus, saavutavad
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harvem seatud tulemuse ning on dnnetumad, kui saavutaksid eesméirgi. Sest eesmérgid ei oma
neile tdhtsust. Inimesed, kes seavad eesmirke ldhtudes nende sisemistest vajadustest, on rohkem
rahul oma t66ga, nad tunnevad, et sobivad sinna organisatsiooni ning saavutavad paremaid

tulemusi. (Sealsamas, Ik 210)

Indiviidile tdhendab see seda, et vali oma t66 millegi muu pohjal kui véline tasu. Ettevotte juhile
tdhendab see seda, et tootajatele tuleb pakkuda nii siseseid kui ka véliseid stiimuleid. Nad peavad
tegema to6 huvitavaks, pakkuma tunnustust ja toetama tootaja arengut. Tootajad, kes tunnevad
t6od tehes, et nemad kontrollivad ja valivad tulemuse, on rohkem motiveeritud ja pithendunud.
(Sealsamas, 1k 210)

Eneseméiratlemise teooria jargi on inimesel hiipoteetiliselt kolm psiihholoogilist baasvajadust:
padevus, seotus, autonoomia. Esiteks, padevuse vajadus, see on soov kontrollida ja juhtida oma
keskkonda ja tulemusi. Me soovime teada kuidas meie tegevused mdjutavad tulemusi. Teiseks,
seotuse vajadus, mis tdhendab soovi kuuluda seltskonda ja hoolida teistest. Koik meie
igapdevategevused mojutavad ka teisi inimesi ning lébi selle me piitiame iihtekuuluvustunnet.
Kolmandaks, autonoomia vajadus, on olla oma aja juhtija ning tegutseda harmoonias iseendaga.
Deci ja Ryan’i sonul autonoomsus ei tdhenda sdltumatust, vaid see on tunnetus vabast tahtest kui

tegutseda tuleb viljaspoolsete huvide jaoks. (What is SDT)

1.2. Juhtimise olemus ja liidri telgi teooria

Lébi aegade on juhtimise definitsiooni vastavalt majandustegevuste arengule ja mitmekesisusele

pidevalt tdiendatud.

Lawrence A. Appley on 6elnud, et juhtimine on tulemuste saavutus ldbi teiste inimeste

joupingutuste. (Murugan 2007, 1k 2)

F.W. Taylor on &elnud, et juhtimine on kunst teada mida sa tahad teha ja vaadata mis on tehtud

1abi parima ja odavama mooduse. (Sealsamas Ik 2)

Peter Drucker on 6elnud, et juhtimine on mitmeotstarbeline organ, mis juhib ettevotet, juhte,

tootajaid ja tood. (Sealsamas Ik 2)
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Juhtimine on organisatsiooni eesmérgi saavutamine tohusal ja efektiivsel viisil planeerides,

organiseerides, juhtides ja kontrollides organisatsiooni ressursse. (Draft, Marcic 2008, Ik 8 )

Planeerimine on juhtimistegevusega seotud eesmirkide méadratlemine tulevikus organisatsiooni
toimimiseks ja iilesannete midramine ja ressursi vajaduse méddramine eesmérgi saavutamiseks.

(Sealsamas, Ik 8)

Organiseerimine on juhtimistegevusega seotud iilesannete jagamine, grupiiilesannete jagamine

osakondade vahel, ja vahendite jagamine osakondade vahel. (Sealsamas, Ik 8)

Juhtimine ja juhendamine on juhtimisfunktsioon, mis hdlmab tOdtajate motiveerimist, et

saavutada organisatsiooni eesmérke. (Sealsamas, Ik 8)

Kontrollimine on juhtimistegevusega seotud jérelevalve tOGtajate tegevuse iile, hoides
organisatsiooni sihti eesmérgi suunas, ning vajadusel vajalike paranduste tegemine. (Sealsamas,
Ik 8)

Juhile on nii palju definitsioone, kui palju on juhte. Kahjuks enamus neist ei erista selgelt liidri
omadusi. Paljudel juhtudel on raske defineerida, kes on organisatsioonis juht ja kes mitte. Juhi
roll on enamasti ka liidri roll. Kui sa oled juht, siis oled ka liider. Sul ei ole valikut kas olla juht
voi liider. Sinu ainus valik on olla kas hea liider voi halb liider. Taielikult efektiivne juht peab
suutma aru andma enda ilaliinile ja ka suutma juhtida alaliini. Seega juht on isik, kes vastutab

oma to0 eest ja ka talle aruandvate isikute t66 eest. (Macdonald jt 2006, Ik 132)

Juhi iilesandeks on luua keskkond ja tingimised, mis panevad inimesed ettevotte eesmirke

saavutama. (Daft, Marcic 2008, 1k 9)
Juhi rollid jagunevad kolme kategooriasse (Daft, Marcic 2008, Ik 15-17):

¢ Informatiivne — juhib infot (otsib, edastab, raporteerib)
e Isikutevaheline — juhib 14bi inimeste ( juhtfiguur, liider, sidepidaja)
e Otsustav — juhtimine ldbi tegevuste (ettevdtja, probleemide lahendaja, ressursside juhtija,
labiradkija)
Ténapdeva parimad juhid loobuvad kasu-kontrolli juhtimislaadist. Fokusseeritakse meeskonna
juhendamisele ja treenimisele, eesmirgiga luua organisatsioon, mis on kiire, paindlik, uuenduslik

ja suhetele orienteeritud. Paljudes tdnapédeva parimates ettevotetes on juhtimine hajutatud iile
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kogu organisatsiooni, et juht saaks toetada ja julgustada teisi, eesmirgiga saada kasu nende
ideedest ja loovusest. (Daft, Marcic 2008, Ik 21)

Stogdill'i Handbook of Leadership defineerib juhtimist (inglise keeles leadership) kui liikmete
voi grupi koostood. Liidrid on muutuste agendid, isikud, kelle teod mojutavad teisi inimesi.
Juhtimine seisneb selles kui iiks grupi liige suudab muuta grupi motivatsiooni voi selle

kompetentsi. (Bertocci 2009, Ik 5)

Gibson, lvancevich ja Donelly defineerivad juhtimist kui protsessi, kus iiks inimene mdjutab

teisi saavutama ihaldatud eesmaérki ilma sunnivahenditeta. (Bertocci 2009, kl 6)

Webster New World Dictionary defineerib juhtimist kui liidri positsiooni voi juhist; voi vdime

juhtida jérgijate gruppi. (Sealsamas, ki 6)

Jennifer M. George ja Gareth R. Jones defineerivad juhtimist kui mojutuse harjutust 1dbi iihe
grupi vOi organisatsiooni litkme teiste liikmete suhtes, et aidata grupil eesmirke saavutada.
Seega liider on indiviid, kes omab sellist mdju. Eristatakse formaalseid ja mitteformaalseid
lildreid. Formaalsed liidrid on jargijatele ja organisatsioonile autoriteediks oma positsiooni t3ttu.
Mitteformaalsetel liidritel puudub formaalne autoriteetsus, kuid neil on jargijatele suur

mdjuvdim oma talendi, oskuste v3i sdprussuhete tottu. (Sealsamas, Ik 6)

Shelly Kikpatrick ja Edwin Locke leidsid, et juhtimise mudel koosneb viiest liidri omadusest

(Sealsamas Ik 6):

e Saavutus — liidri saavutusvajadus on oluline saavutamaks tulemusi keerulistele
projektidele, saada tookogemusi ja harivaid kogemusi, alustada ja 10petada projekte.

e Ambitsioon — liidri ambitsioon ajab ka jargijaid eesmérke seadma ning neid saavutama.
e Energia — liider suunab kogu oma energia protsessi késitlusse.
e Visadus — liider on eeskujuks oma keskendumisvdimega ning jareleandmatusega.

e Initsiatiiv — liider on pigem ennetav kui reageeriv, ndhes vdimalust, ei kahtle ta koheselt
tegutsemast.

Liidrid teavad tapselt mida on vaja teha, milline peab olema tulemus, kes selle t66 &ra teeb ning
miks see on tidhtis. Liidritel on oskus néha suurelt, oskus delegeerida ning oskus julgustada,
mojutada jdrgijaid panustama eesmaérkidesse. Liidrid teavad, kus nad on, kuhu ldhevad voi mis

tuleb dra teha, kuidas nad tulemuseni jouavad. Neil on ainulaadne vdime panna teised teda
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jargima. Nad suudavad selgelt edastada oma visioone. (Bertocci 2009, Ik 16)

Raamatus The Extraordinary Leader Turning Good Manager Into Great Leader autorid John H.
Zenger ja Joseph R. Folkman tegid pdhjaliku uuringu liidritest, mille tulemusena nad 16id lihtsa

ja praktilise mudel liidrist ning koostasid praktilise juhendi, mis aitab liidritel keskpéarasest saada

suurepérasteks.

Selleks analiiiisiti sadu tuhandete juhtkondade hinnanguid oma juhtidest, ametikaaslastest,
tilemustest ja neist endist. Fokusseeriti kiisimustele: ,,Mida nad ndevad nii 6elda suurepérases
juhis? Mis eristab suurepérast keskmisest juhist?*. Andmestikule vastas umbes 200 tuhat alluvat
ja umbes 20 tuhat liidrit, erinevatest toostusharudest Pohja-Ameerikas, Euroopas, Vaikse
ookeani riikides ja Louna-Ameerikas. (Zenger, Folkman 2009, Ik 9-10)

Analiitisist selgusid parimad 10 protsenti juhte ning neid vorreldi madalaima 10 protsendiga.
Seejérel esitati kiisimus: ,,Mis on need oskused ja omadused, mis eristavad neid gruppe?*. Selle
tulemusena eristusid viis rithma oskusi — inglise keeles leadership tent, tdlgituna , liidri telk*
(Joonis 1), mis koosneb viiest osast: iseloomust, isiklikust suutlikkusest, tulemustele

orienteeritusest, suhtlemisoskusest ja oskus muudatusteks. (Zenger, Folkman 2009, Ik 10-12)
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Joonis 1. Liidri telk

Allikas: Zenger, Folkman 2009, Ik 53

Telk seisab piisti kui kdik need viis posti ehk omadust on iihes isikus olemas. Vaid siis ollakse
nii 6elda erakordne liider. (Zenger, Folkman 2009, Ik 54)
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Me koik oleme ndus, et iseloom on aluseks liidri efektiivsusele. Noustume, et eetiline standard,
terviklikkus ja autentsus on juhile vdga olulised. Tugeva isiksusega liider ei karda mitte kunagi
olla avatud ja ldbipaistev. Mida rohkem inimesi ndeb sellise juhi sisse, seda korgemalt teda
hinnatakse. Teisalt on sellised liidrid alati ohus, et neid paljastatakse. (Zenger, Folkman 2009, Ik
12)

Juhi olulisemateks iseloomujoonteks peeti (Zenger, Folkman 2009, Ik 55-56):

e Teeb otsuseid moeldes eelkdige organisatsioonile
e Peab kinni lubadustest

e Tegeleb pideva enesearendusega

e On avatud, kiisib teiste tagasisidet

e On koigi suhtes vastutulelik

e Kohtleb koiki vordselt

e Usaldav, eeldab teistest vaid head

e Teeb koostood

e Onvisa, ei anna alla

e Emotsionaalselt vastupidav, kohaneb kiirelt

Paljud ettevotted on Oppinud, et just nende iseloomuomadustega inimeste t06levotmine tagab

organisatsioonile edu. (Zenger, Folkman 2009, Ik 56)

Isiklik suutlikkus kirjeldab indiviidi intellektuaalset, emotsionaalset oskust maskeeruda. See
holmab analiiiitilisust ja lahendusvdimelisust koos tehnilise padevusega. See nduab voimet luua
selge visioon ja eesmargitunnetus. Liider peab olema emotsionaalselt vastupidav, usaldama teisi
ning olema piisavalt enesekindel, et juhtida koosolekuid ning esineda avalikult. (Zenger,
Folkman 2009, Ik 13)

Olulisemad individuaalse vdoimekuse omadused on (Zenger, Folkman 2009, Ik 57-58):

e Tehnilised teadmised

e Teadmised oma ettevotte toodetest voi /ja teenustest
e Probleemi analiiiisi- ja lahendusoskus

e Ametioskused

e Innovaatilisus
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e Initsiatiiv
e Tohus infotehnoloogia kasutamine

Keskendumine tulemustele ehk vdime mdjutada organisatsiooni, see tdhendab, et on voimeline

asju Iopule viima. (Zenger, Folkman 2009, Ik 13)

Viisid kuidas eesmérkidele keskenduda (Zenger, Folkman 2009, Ik 61-62):

e Loob paindlikke eesmarke

e Votab isikliku vastutuse rithma tulemuste eest

e Juhendab ja annab tagasisidet

e Maidrab grupile korgemad eesmargid

e Algatab uusi programme, projekte, protsesse, kliendisuhteid jne

o Keskendub organisatsiooni eesmairkidele ja kindlustab, et seda teeb ka tema juhitav
osakond

e Tegutseb intensiivselt

Suhtlemisoskusel on tohutul suurel hulgal tdendust, et liidriks olemine véljendub 14bi mojutava

kommunikatsiooni protsessi. (Zenger, Folkman 2009, Ik 13-14)
Olulisemad hea suhtlemisoskuse omadused (Zenger, Folkman 2009, Ik 64-65):

e Suhtlemine voimukalt ja tulemuslikult

e Inspireerib teisi kdrgeid tulemusi saavutama

e Loob positiivseid suhteid

e Arendab alluvate oskusi ja talenti

o Koostdo teistega

e On efektiivne meeskonnakaaslane

e Mirkab ja tunnustab teiste panust

e On avatud ja vastuvotlik uutele ideedele

e Vastab tagasisidele positiivselt

e Lahendab efektiivselt inimeste vO1 gruppide vahelisi konflikte

e Innustab teisi (sh ametikaaslasi ja alluvaid) tdusma organisatsioonis korgemale
ametikohale

e Aitab teistel luua positiivset enesehinnangut

e Abivalmis
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Juhtiv organisatsiooni muutmine ehk voime teha organisatsioonisiseseid muudatusi. Korgeim
liidriks olemise viljendus tuleneb vdimest teha muudatusi. Nii 6elda hoolitsevad juhid suudavad
hoida asjad t60s ja stabiilsena, kuid suurepdrased liidrid suudavad organisatsiooni viia uuele

rajale voi tosta oluliselt selle joudlust. (Zenger, Folkman 2009, Ik 14)
Muudatustele orienteerituseks vajalikud omadused on (Zenger, Folkman 2009, |k 67-68):

e Vaime olla liidriks muudatuste sisse viimisel

e Juhib projekte voi programme, esindab neid, teised todtajad on vaid toetav liksus
e On efektiivne oma grupi tehtud t66de turundaja

e Omab strateegilist perspektiivi

e Teab oma t60 seotust organisatsiooni dristrateegiaga

e Tolgendab organisatsiooni visiooni ja eesmérki teistele kui véljakutset pakkuvat ja
tdhendusrikast eesmarki

e Oskab ndha suuremat pilti; leiab tasakaalu pikaajaliste ja liihiajaliste eesmarkide vahel
e Esindab oma to6gruppi kui votmegruppi

e Aitab teistel moista kliendikesksuse olulisust

John H. Zengeri ja Joseph R. Folkmani tehtud uurimisto6 néitas, et parimate liidriomadustega
(topp 10 %) to6tajad olid 15 % motiveeritumad ja rohkem rahul kui teise grupi (madalaim topp
10%) tootajad (Zenger, Folkman 2009, Ik 233-234). Seega voib nende uuringu pohjal jareldada,

et nii 6elda suurepéraste liidrite alluvuses to6tajad on rohkem motiveeritumad.
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2. ETTEVOTTE TUTVUSTUS, UURIMISMETOODIKA, TOOTAJATE
MOTIVATSIOONITASEME LEIDMINE NING JARELDUSED JA
ETTEPANEKUD

2.1. AQ Lasertool OU tutvustus

Kéesoleva 16puto6 uuringud koostati ja viidi 14bi ettevottes AQ Lasertool Péarnu tehase tootajate
seas aastal 2014 ja 2016. Loputéd autoril on luba kasutada uuringute tulemusi oma 15putdos

hariduslikul eesmairgil.

Ettevotte pohitegevusalaks on alumiinium- ja teraskonstruktsioonide tootmine sdidukitele,
raudteetdostusele, energeetika- ja automaatikatoostusele ning telekommunikatsioonitdostusele.

Ettevote loodi 2003. aastal Parnusse.

AQ Lasertool OU omanikuks on Aros Quality Group Aktebolag ( AQ Group AB). Grupil on
umbes 3900 tootajat Rootsis, Bulgaarias, Hiinas, Eestis, Ungaris, Indias, Itaalias, Leedus,
Mehhikos, Poolas ja Tais. 2014 aasta kéive oli umbes 280 miljonit eurot. Ettevote noteerib oma
aktsiaid Aktie Torget’is Rootsis, aastast 1999 omab korgeimat krediidireitingut AAA ning on
auhinnatud AAA Gold diplomiga.

2014. aastal osteti Sertec Engineering Estonia OU, mille tehased asuvad Viimsis ja Jiiris. Koos
ostetud ettevottega voeti iile ka sealne 75 liikkmeline personal. T66lepingud jéid endiseks, kedagi
ei koondatud kuna ettevdte vajas todtajate kogemusi. Sertec Engineering Estonia OU oli

metalliettevote, mis valmistas metallosi autotoostusele ja tarbesodidukitele.

2014. aasta detsembrildpu seisuga tootas AQ Lasertool OU-s kokku 319 inimest, millest on

Viimsi tehases 34 inimest ja Jiiri tehases 57 inimest.
Oktoober 2016 seisuga on ettevotte kodulehe andmetel AQ Lasertoolis todtajaid 330.

Viimsi tehase suurimateks klientideks on turuliidrist autotodstused ning peamisteks

18



tootmisprotsessideks on: kataforees kaitsekatmine- elektrokeemiline protsess, mille abil keerulise
geomeetriaga detaile uputusmeetodil iihtlase kaitsekihiga katta; elektrostaatiline

pulbervirvimine.

Jiri tehase peamised tootmisprotsessid on masin- ja manuaalstantsimine ning robot- ja

manuaalkeevitus.

Parnumaal asuva tehase pohitegevuseks on metallist komponentide ning koostude tootmine
rahvusvahelistele koostdOpartneritele erinevates todstusharudes nagu auto-, energeetika- ning

rongitoostus.

Aastal 2014 moodustas AQ Lasertool OU miiiigitulu 26457 tuhat eurot, millest kaupade miiiik
moodustas 98%. Miiligitulust moodustas 96% eksport, suurim ekspordi riik on Rootsi. Ettevotte

kasum oli 2014. aastal 3073 tuhat eurot.

AQ Lasertool on vdga tuntud ja tunnustatud ettevite kogu Eestis, eriti Pdrnumaal. 2008. aastal
pilvis auhinna ,,Pdrnumaa Tousev Taht 2008“. Aastal 2009 pélvis tiitli ,,Pdrnumaa parim
ettevote 2009 ja Parnumaa Karu auhinna. ,,Rootsi driauhind 2010 ehk koige kiiremini kasvav
Rootsi ettevdte Eestis. 2010. ja 2012. aastal taas Pirnumaa Karu auhind. Aripieva Masina- ja
Metallitoostuse TOP 2013 koige edukama ettevotja tiitel. 2014. aastal pélvis iithiskondlikult

vastutustundliku ettevotte auhinna.

Autor valis uurimisobjektiks Parnu tehase kuna aastal 2014 tehtud to6tajate rahulolu uuring viidi
libi ainult Pirnu tehase tootajate seas, sest sel hetkel veel ei olnud AQ Lasertool OU all t6ds
Viimsi ja Jiiri tehaseid. Samuti on iiheks pohjuseks asjaolu, et nende uuringute vahepealsel ajal
vahetus ettevotte juht. Loputd6 autoril on soov uurida ja teada saada, kas juhi vahetus on iiheks

mojuvaks faktoriks todtajate motivatsiooni tasemele.

2.2. Rahulolukiisitluste uurimismetoodika ja valim

Uuritavaks objektiks on ettevotte AQ Lasertool OU Pirnu tehase todtajad. Kdikidele todtajatele
edastati tditmiseks paberkandjal kiisitluslehed (Lisa 1, Lisa 2). 2014. aasta kiisitluses oli 82
kiisimust toorahulolu kohta ja 5 kiisimust, mis iseloomustasid vastajat. 2016. aasta kiisitlus

sisaldas 56 kiisimust toorahulolu kohta ja 5 kiisimust vastaja kohta. Kiisimustikud tootati vélja
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koostds ettevottega. Mdlema aasta kiisimustikud viidi 1dbi veebruarikuus.
Kiisitlusest moodustasid suurema osa téorahuloluga seonduvad kiisimused:

e Uks kiisimus motiivide kohta, kus tuli tihtsuse jirgi jirjestada 10 motiivi (2014. a); 8
motiivi (2016. a).

e 79 kiisimust (2014. a) t66, kompensatsiooni, todtingimuste, arenguvdimaluste, juhtimise,
koostd6 ja tildiselt ettevottest, kus tuli anda hinnang skaalal 0-10, kus ,,0° tdhendab, et ei
ndustu iildse ja ,,10* tdhendab, et oled tdiesti ndus. Iga kiisimusgrupi 1dpus oli vdimalus
vabas vormis esitada ettepanekuid ja kommentaare; 2016. aastal vdhendati kiisimuste arv
53-le.

e Uks,ei“ja,jah“ vastusevariandiga kiisimus (2016. a).
e Uks avatud kiisimus.

e Uks iildine rahulolu kiisimus kuue vastusevariandiga.

Tootajat iseloomustavad ehk demograafilised kiisimused olid tootaja soo, emakeele, tdostaazi,

tookoha ehk kus osakonnas to6tab ja alluvate olemasolu kohta.
Uuringutulemuste analiiiisimiseks kasutati MS Excel andmetddtlusprogrammi.

Uuringu valimi moodustasid AQ Lasertooli Parnu tehase 187 (aastal 2014) ning 190 (aastal
2016) tootajat.

All olevas tabelis (Tabel 1) on ndha vastanute suguline jaotus ja protsent. Suurem osa todtajatest

on mehed, naised todtavad enamuses kontori poolel.

Tabel 1. Vastanute suguline jaotus

2014 2016
Vastanute Vastanute
Sugu arv Protsent arv Protsent
Mees 165 88% | Mees 131 69%
Naine 22 12% | Naine 25 13%
Vastamata 0 0% | vastamata 34 18%
KOKKU 187 KOKKU 190

Allikas: autori koostatud

Kahe aastaga on AQ Lasertooli Parnu tehase to6tajaskond suurenenud just vene- ja muukeelsete

arvelt (Tabel 2). Eestikeelseid to6tajaid on 10 inimest vihem.
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Tabel 2. Vastanute emakeeleline jaotus

2014 2016
Vastanute Vastanute
Emakeel arv Protsent |Emakeel arv Protsent
eesti 151 81% | eesti 141 74%
vene 34 18% | vene 42 22%
muu 2 1% | muu 7 4%

Allikas: autori koostatud

All olev joonis (Joonis 2) nditab tootajate todstaazi aastal 2014. 46% vastanuist on ettevottes

tootanud tile 3 aasta. 47% on alla 3 aastase t00staaziga.

~ |
vastamata; 13;
7%

kuni 1a; 50;27%

6-10a; 42; 22%

1-2a;37;20%
3-5a;45;24%

Joonis 2. 2014. aasta to6tajate todstaazi jaotus

Allikas: autori koostatud

Aastaks 2016 on todtajate staazi number suurem (Joonis 3), seega ka kiisitluses oli to0staazi
jaotus pisut erinev vorreldes aastaga 2014. 59% tootajatest on ettevottes todtanud lile 3 aasta,
mis on ténapdeva paindlikku tooturgu arvestades hea mérk sellest, et todtaja on motiveeritud

jatkama toosuhteid praeguse todandjaga. 38% on tddstaaziga alla 3 aasta.
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Vastamata; 6; 3%

10-12a;20;11%

kuni 1a; 33;
17%

6-9a; 34; 18%
1-23;40;21%

3-53;57;30%

Joonis 3. 2016. aasta to6tajate todstaazi jaotus

Allikas: autori koostatud

Alluvate olemasolu jaotuses (Tabel 3) on nidha, et aastal 2016 on paljud (48%) jatnud sellele

kiisimusele vastamata. PGhjuseks voib olla keeleline voi tdhenduslik arusaamatus, kiisimus jéi

ankeedi iilesehituse tottu méirkamatuks voi lihtsalt ei soovitud vastata. Protsentide pdhjal saab

oletada, et juhtide ja alluvate osakaal on jddnud samaks- 8% juhtivatel kohtadel to6tajaid ja 92%

alluvaid.

Tabel 3. Alluvate olemasolu jaotus

2014 2016
Alluvad? Vastanute arv Protsent Alluvad? Vastanute arv | Protsent
jah 15 8% jah 16 8%
ei 153 82% ei 83 44%
vastamata 19 10% vastamata 91 48%

Allikas: autori koostatud

AQ Lasertooli Piarnu tehases jagunevad osakonnad késitletavate materjalide alusel kahte

suuremasse rithma - alumiiniumi ja terase sektoriks, mis holmavad enda alla ettevalmistuse,

koostamise, keevituse ja vérviliini osakonda, samuti on olemas eraldi kvaliteedi ja lao osakond

ning loomulikult kontor. Autor jagas osakonnad lihtsustamise mottes tootmiseks ja kontoriks

(Tabel 4).
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Tabel 4. To6tajate jaotus osakondade kaupa

2014 2016
Osakond Vastanute arv Protsent |Osakond Vastanute arv | Protsent
Tootmine 131 70% | Tootmine 140 74%
Kontor 37 20% | Kontor 43 23%
Vastamata 19 10% | Vastamata 7 4%

Allikas: autori koostatud

Jargnevas alapealkirjas leiab autor AQ Lasertool Parnu tehase toGtajate motiveerituse taseme
keskmiste skooride leidmisega ja potentsiaalse motiveerituse (MPS) skoori valemi abil. Samuti
soovib autor leida, kahe erineva aasta motiveerituse erinevused ja et kas see vdib olla tingitud

juhi vahetusest.

2.3. Motivatsiooni taseme leidmine keskmiste skooride ja potentsiaalse

motiveerituse skoori valemi abil

Et analiiiisida tootajate motiveeritust potentsiaalse motiveerituse skoori alusel, tegi autor

kisitluse kiisimuste hulgast valiku, mis kattus valemi (allpool) néitajatega.
Potentsiaalse motiveerituse skoor (MPS) leitakse valemiga:

MPS — (Mltmeke5|sus + Mgaratlus + Olullsus) « Autonoomia x Tagasiside 1)

MPS on vahend hindamaks kui motiveeriv on t66. Ehk kokkuvotlik indeks, mis nditab mil

maédral t66 omadused soodustavad sisemist motivatsiooni. (Hackman ja Oldman 1976)

MPS tuleneb inglisekeelest valjendist motivating potential score, eesti keeles on kasutusel
véljend ,,potentsiaalse motiveerituse skoor®, lithendina (nii eesti kui inglise keeles) kasutatakse -
MPS.

Mitmekesisus on maédidr, mis iseloomustab t66 mitmekesisust ehk erinevate tooiilesannete

olemasolu ning erinevate oskuste kasutamist. (Hollyforde 2002, Ik 118-119)

Maératlus on t60 ulatuse miér ehk kui suures ulatuses tootaja teeb toote voi teenuse algusest

16puni (Hollyforde 2002, Ik 119). Inimesed on huvitatud tegema t66d algusest 16puni, mitte
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olema osake t60 protsessis. (Hackman ja Oldman 1976)

Olulisus on maéir, mis nditab, kui méarkimisvéiarselt oluline on see to0 teistele inimestele,
organisatsioonile voi Uhiskonnale. To6taja soovib anda endast panuse, soovib olla kasulik.

(Hollyforde 2002, 1k 119)

Autonoomia on mddr, mis nditab kui palju on td60s vabadust, soltumatust, iseseisvust.

(Sealsamas, Ik 119)

Tagasiside on mdidr, mis niitab tehtud t60 tulemusele kohest ja otsest tagasiside andmist.

(Sealsamas, 1k 119)

Et valemit lahendada, valis autor kusitlusest kiisimused, mis vastasid enim MPS-i maédradele.
Neid kisimusi hinnati skaalal nullist kiimneni. Need olid esindatud nii aasta 2014 kui ka aasta
2016 kisitluses.

Mitmekesisuse méaira leidmiseks sobisid enim kiisimused:

e Mulle meeldib minu t66

e Ma tean oma todiilesandeid ja vastutusulatust

e Ma saan oma todtulemusi mojutada

e Mul on olemas t66 korralikuks soorituseks vajalikud toovahendid ja seadmed

e Ma olen oma to6tingimustega rahul (t66ruum, valgustus, miira jne)

e Maolen rahul olmetingimustega (s60kla, riietusruumid, thiskondlikud ruumid)
e Tooohutusalased tingimused on head

e Tooohkkond on hea

e Meie ettevottes el esine todalast kiusamist

e Ma ei ole ettevottes tdheldanud diskrimineerimist (nt. vanuselist, soolist, religioosset,
puudest ldhtuvat)

e Meie tehases on hea meeskonnatdo

e Meie tehases valitseb terve to6d0hkkond

e Meie tehases on avatud suhtlemine

e Meie tehases toimib siseinfo jagamine hésti

e Osakonna eesmérgid on selged

Neile kiisimustele tegi autor korrelatsiooni analiiiisi (Joonis 4, Joonis 5), millelt on néha, et viga
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tugeva korrelatsiooniga (mérgitud rohelisega) kiisimused on nii Gdelda kattuvad kiisimused.

Punasega mérgitud kiisimuste vahel korrelatsioon puudub voi on vdga nork.
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Mulle meeldib minu té6o 1,0
Ma tean oma téoulesandeid ja vastutusulatust 0,2 1,0
Ma saan oma tootulemusi mdjutada 0,3 0,3 1,0
Mul on olemas t66 korralikuks soorituseks vajal 0,3 0,2 0,2 1,0
Ma olen oma tootingimustega rahul (t66ruum,\ 0,4 0,0 0,2 0,4 1,0
Ma olen rahul olmetingimustega (s66kla, riietus 0,2 0,1 0,1 0,3 0,4 1,0
Tobohutusalased tingimused on head 0,3 0,2 0,2 0,4 0,5 0,5 1,0
T668hkkond on hea 0,3 02 0,2 03 04 03 0,5 1,0
Meie ettevdttes ei esine todalast kiusamist 0,1 0o,1 0,0 0,3 0,2 0,2 0,3 0,4 1,0
Ma ei ole ettevdttes taheldanud diskrimineerir 0,1 0,1 00 0,3 0,2 0,1 0,2 0,3 0,8 1,0
Meie tehases on hea meeskonnatéo 0,2 0,3 0,2 0,2 0,4 0,3 0,4 0,6 0,2 0,2 1,0
Meie tehases valitseb terve t666hkkond 0,2 0,2 0,3 0,3 0,4 0,4 O,5 0,7 0,3 0,2 0,7 1,0
Meie tehases on avatud suhtlemine 0,1 0,2 0,2 0,2 0,2 0,3 0,4 0,5 0,3 0,2 0,6 0,7 1,0
Meie tehases toimib siseinfo jagamine hasti 0,2 0,1 0,2 0,3 0,4 0,3 0,4 0,4 0,2 0,1 0,7 0,6 0,7 1,0
Osakonna eesmargid on selged 0,2 0,3 0,3 0,4 0,2 0,2 0,3 0,4 0,2 0,2 0,5 0,5 0,3 0,3 1,0

Joonis 4. Mitmekesisuse mééra kiisimuste korrelatsiooni analiilis (2014. aasta)
Allikas: autori koostatud
2016. aasta mitmekesisusese mééra kiisimustes (Joonis 5) on iiheksa tugeva korrelatsiooniga

kiisimust, mis vOiks edaspidi asendada kolme kiisimusega, mis annaks hinnangu

diskrimineerimisele, infojagamisele ja suhtlemisele ettevottes.
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Mulle meeldib minu té6o 1,0
Ma tean oma t Ulesandeid ja vastutusulatust 0,3 1,0
Ma saan oma tédtulemusi mdjutada 0,3 0,4 1,0
Mul on olemas t66 korralikuks soorituseks vajal| 0,3 0,2 0,3 1,0
Ma olen oma téotingimustega rahul (t6S8ruum, 0,3 0,2 0,2 0,5 1,0
Ma olen rahul olmetingimustega (s66kla, riietud 0,4 0,1 0,2 0,4 0,4 1,0
Tooohutusalased tingimused on head 0,4 0,2 0,3 0,4 0,6 0,5 1,0
Tooohkkond on hea 0,3 0,3 0,3 0,5 0,5 0,4 0,5 1,0
Meie ettevdttes ei esine todalast kiusamist 0,2 0,1 0,3 0,3 0,4 0,3 0,5 0,6 1,0
Ma ei ole ettevdttes taheldanud diskrimineerinl 0,2 0,1 0,3 0,2 0,3 0,3 0,3 0,4 0,7 1,0
Meie tehases on hea meeskonnatéo 0,3 0,3 0,4 0,4 0,4 0,4 0,4 0,6 0,5 0,4 1,0
Meie tehases valitseb terve to6dhkkond 0,3 0,2 0,4 0,4 0,4 0,4 0,4 0,7 0,6 0,5 0,8 1,0
Meie tehases on avatud suhtlemine 0,3 0,3 0,4 0,4 0,4 0,4 0,4 0,7 0,5 0,3 0,7 0,8 1,0
Meie tehases toimib siseinfo jagamine hasti 0,2 0,2 0,3 0,4 0,5 0,3 0,4 0,6 0,5 0,4 0,7 0,7 0,8 1,0
Osakonna eesmargid on selged 0,3 0,3 0,3 0,3 0,3 0,3 0,4 0,4 0,2 0,2 0,6 0,5 0,5 0,4 1

Joonis 5. Mitmekesisuse méara kiisimuste korrelatsiooni analiiiis (2016. aasta)

Allikas: autori koostatud
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Seejarel leidis autor nende kiisimuste keskmised (AVERAGE valemiga) mdlema aasta kohta.
Jooniselt (Joonis 6) selgub, et to6ga rahulolu, meeskonnatoo ja kolleegide vaheline suhtlemine
on kahe aasta jooksul paranenud, t66tingimusi on parandatud ning téodalased eesmérgid on
tootajatele selgemad. Kdige suurem tous on tootingimustega rahulolus, toovahendite olemasolus

ja meeskonnatdo osas. Kdige védiksem tous diskrimineerimise ja t66 meeldimise osas.

Osakonna eesmargid on selged 7,871 8,65
Meie tehases toimib siseinfo jagamine hasti 5,54 1 6,36
Meie tehases on avatud suhtlemine 5,99 ¢ 6,87
Meie tehases valitseb terve t865hkkond 5,85¢% 6,74
Meie tehases on hea meeskonnatéd 6,04 1 6,95
Ma ei ole ettevdttes tdheldanud diskrimineerimist (nt. vanuselist,... 7,728 1.76
Meie ettevBttes ei esine tddalast kiusamist 7,07 (&5
To68hkkond on hea 6,80 = 7.28 2016
Tédohutusalased tingimused on head 6,98 I 7,71 2014
Ma olen rahul olmetingimustega (s66kla, riietusruumid, Ghiskondlikud... 7,39 ¢ 7,70
Ma olen oma téétingimustega rahul (t66ruum, valgustus, miira jne) 5,58 ¢ 523
Mul on olemas t56 korralikuks soorituseks vajalikud téévahendid ja... 7,300 8,19
Ma saan oma té6tulemusi mjutada 7,05 808
Ma tean oma tdéiilesandeid ja vastutusulatust 861" &7
Mulle meeldib minu t56 8,02 ¢ 8,08
0 2 8 10

6
H4mnang Ost 10ni

Joonis 6 Mitmekesisuse médrale vastavate kiisimuste keskmine skoor aastal 2014 ja 2016

Allikas: autori koostatud

Kahjuks on aastal 2016 hinnatud madalamalt kiisimusele to6alase kiusamise kohta (Joonis 6).
Lisa uuringust on ndha (Joonis 7), et kdige suurem rahulolematus on muust rahvusest tootajate
hulgas. Muu rahvuse all mdeldakse 1iti rahvusest tootajaid, kes ei ela alaliselt Parnus. Neile on
korraldatud bussitransport, mis toob nad esmaspédevaks Parnusse tddle ja viib reede ohtuks tagasi
Latti. lImselgelt on kaugel t661 kdimine fiiiisiliselt aegandudvam ja kurnav ning kodustest tihti
eemal olemine emotsionaalselt stressirohke. Rahulolematust vdib suurendada ka kolleegide
vaheline keelebarjadr ning kultuuriline erinevus, mis voivad neile tekitada tunde, et neid ei

moisteta, neid on kaasamisest ja meeskonnast kdrvale jaetud.
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Joonis 7. 2016. aasta tddalase kiusamise skoor demograafiliste nditajate 15ikes

Allikas: autori koostatud

Mitmekesisusese skoor demograafiliste néitajate (Joonis 8) pdhjal néitab kes on ettevottes enim
rahul ettevotte eri aspektidega — t00 ise, infovahetus, to6tingimused, suhtlemine, t66 meeldivus.
2014. aastal olid mitmekesisusega koige rahulolematumad eestikeelsed mehed todstaaziga 3-5

aastat. Kodige rahulolevamad on vene- ja muukeelsed ning kontoritddtajad.
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Joonis 8. 2014. aasta mitmekesisuse médra keskmine skoor demograafiliste nditajate pohjal

Allikas: autori koostatud
Kahe aasta jooksul on mitmekesisuse méaira skoorid tdusnud (Joonis 9). Kdige suurem tdus on
alla lihe aasta t00staaziga tooOtajate seas ning koige vdiksem tdus 3-5 aasta todstaaziga keskastme

juhtide seas. Skoori tagasilangust on niha muust rahvusest tootajate hulgas. Uldiselt on olukord

paranenud ning tulemust saab hinnata vdga heaks.
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Joonis 9. 2016. aasta mitmekesisuse mééra keskmine skoor demograafiliste nditajate pohjal

Allikas: autori koostatud

Mairatluse méaéra leidmiseks sobisid kiisimused:

e Ma tean oma tooiilesandeid ja vastutusulatust

e Ma tean, kuidas minu t66 mdjutab ettevotte eesmirkide saavutamist
e Ma saan oma todtulemusi mojutada

e Tehase eesmirgid on selged

¢ Me jagame oma osakonnas informatsiooni regulaarselt

e Osakonna eesmirgid on selged

Korrelatsioon aasta 2014 médratluste médra kiisimuste vahel on vdga nork kuni keskmine
(Joonis 10).

Ma tean oma tééiilesande
Ma tean, kuidas minu t66

Ma saan oma téétulemusi
Tehase eesmdrgid on selge
Me jagame oma osakonnd
Osakonna eesmdrgid on s€

Ma tean oma todiulesandeid ja vastutusulatust 1

Ma tean, kuidas minu t66 mdjutab ettevotte eesmarkide saavutamist 0,5 1,0

Ma saan oma tédtulemusi mdjutada 03 03 1,0

Tehase eesmargid on selged 03 03 02 1,0

Me jagame oma osakonnas informatsiooni regulaarselt 01 01 0,2 03 1,0
Osakonna eesmargid on selged 03 03 03 06 05 1,0

Joonis 10. Méératluse médra kiisimuste korrelatsiooni analiiiis (2014. aasta)

Allikas: autori koostatud
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2016. aasta méidratluse maéra kiisimustes (Joonis 11) olid tugevas korrelatsioonis kiisimused

tehase ja osakonna eesmarkide selguse osas.
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Ma tean oma toéoulesandeid ja vastutusulatust 1,0

Ma tean, kuidas minu t66 mdjutab ettevotte eesmarkide saavutamist| 0,5 1,0

Ma saan oma t6otulemusi mdjutada 0,4 0,5 1,0

Tehase eesmargid on selged 0,3 04 0,3 1,0

Me jagame oma osakonnas informatsiooni regulaarselt 03 02 03 04 1,0

Osakonna eesmargid on selged 03 03 03 0,7 0,5 1,0

Joonis 11. Maératluse mééra kiisimuste korrelatsiooni analiiiis (2016. aasta)

Allikas: autori koostatud

Enim tdusis keskmine skoor kahe aasta jooksul osakonna ja tehase eesmarkide selguse osas
(Joonis 12). Kdige vihem tdusis oma todtulemuste mdjutamise osas. Uldiselt voib 2016. aasta

keskmisi skoore suureparasteks tulemuseks nimetada.

Osakonna eesmdrgid on selged I ;7 g7 = §,65
Me jagame oma osakonnas informatsiooni... EEE— 7 4) P /97
Tehase eesmargid on selged I 7 3 === 7.9/

Ma saan oma to6tulemusi mjutada  EEEEEE———— 7 g5 = 8,08 m 2016

Ma tean, kuidas minu t66 m&jutab ettevtte... EE——————— g 33 I 8,51

- L H 2014
Ma tean oma tééilesandeid ja vastutusulatust G ¢ o1 8,76

6,50 7,00 7,50 8,00 8,50 9,00
Hinnang Ost 10ni

Joonis 12. Maératluse méédrale vastavate kiisimuste keskmine skoor aastal 2014 ja 2016

Allikas: autori koostatud

2014. aasta madratluse keskmised skoorid demograafiliste nditajate pohjal (Joonis 13) annab
tilevaate sellest kui selged on tootajatele nende toodiilesanded, vastutuse ulatus ning kogu

ettevotte ja nende osakondade eesmaérgid.
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Joonis 13. 2014. aasta médratluse médra keskmine skoor demograafiliste niitajate pohjal

Allikas: autori koostatud

Mairatluse miidrale vastavate kiisimuste skoorid on tdusnud enim kuni iihe aasta toOstaaziga
tootajate seas (Joonis 14). Autor oletab, et uusi to6tajaid informeeritakse paremini ettevotte ja

osakonna eesmaérkidest, nende tédulatus on selgemini piiritletud ning suhtlemine on sagedasem.

1,6 punkti vorra on langenud muu rahvuse rahulolu mééaratluse osas.
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Joonis 14. 2016. aasta médratluse médra keskmine skoor demograafiliste niitajate pdhjal

Allikas: autori koostatud

Olulisuse maarale vastasid enim kiisimused:

e Minu t66 on AQ Lasertoolis hinnatud

e Ma tean, kuidas minu t66 mojutab ettevotte eesméarkide saavutamist

e Ma mdistan minu tddle piistitatud eesmirke

e Minu juht toetab minu arengut

e Tehase juhtkond annab todtajatele olulist informatsiooni AQ Lasertooli kidekédigu kohta
e Tehase eesmirgid on selged

e Me jagame oma osakonnas informatsiooni regulaarselt
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e Ma saan oma osakonnaliikmetelt toetust ja abi

e Osakonna eesmargid on selged
e AQ Lasertool hoolib oma tootajatest
e AQ Lasertool on hea to6andja

Korrelatsioon aasta 2014 ja 2016 maératluste méddra kiisimuste vahel on sarnane (Joonis 15,

Joonis 16), korrelatsioonid on védga ndrgad kuni tugevad. Tugevad korrelatsioonid on margitud

rohelisega.

Minu té6 on AQ Lasertoolis hinnatud

Ma tean, kuidas minu t66 mdjutab ettevot

Ma mistan minu tédle piistitatud eesmdirk

Minu juht toetab minu arengut

Tehase juhtkond annab tdtajatele olulist i

Tehase eesmdrgid on selged

Me jagame oma osakonnas informatsioon

Ma saan oma osakonnalikmetelt toetust jd

Osakonna eesmdrgid on selged
AQ Lasertool hoolib oma tddtajatest

AQ Lasertool on hea todandja

Minu t66 on AQ Lasertoolis hinnatud 1

Ma tean, kuidas minu t66 mdjutab ettevotte eesmarkidd 0,3 1,0

Ma madistan minu tddle pustitatud eesmarke 0,3 0,6 1,0

Minu juht toetab minu arengut 0,6 0,3 0,3 1,0

Tehase juhtkond annab to6tajatele olulist informatsioof 0,4 0,3 0,3 0,5 1,0

Tehase eesmargid on selged 03 0,3 05 0,4 0,5 1,0

Me jagame oma osakonnas informatsiooni regulaarselt | 0,1 0,1 0,2 0,2 0,3 0,3 1,0

Ma saan oma osakonnaliikmetelt toetust ja abi o1 0,2 0,1 0,2 0,2 04 0,7 1,0
Osakonna eesmargid on selged 0,3 0,3 0,4 04 04 06 05 06 1,0

AQ Lasertool hoolib oma tootajatest 06 03 04 06 05 06 02 02 04 1,0
AQ Lasertool on hea té6andja 06 03 04 06 06 06 03 03 05 0,8 1
Joonis 15. Olulisuse mééara kiisimuste korrelatsiooni analiiiis (2014. aasta)

Allikas: autori koostatud

Tugevalt korreleeruvaid kiisimusi ehk nii 6elda kattuvaid kiisimusi nagu nditeks ,,AQ Lasertool

on hea todandja“ ja ,,AQ Lasertool hoolib oma tdodtajatest voib edaspidistes Kkiisitlustes

asendada iihega neist.
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Minu to6 on AQ Lasertoolis hinnatud
Ma tean, kuidas minu to6 mdjutab ett
Ma méistan minu todle pistitatud ees
Minu juht toetab minu arengut
Tehase juhtkond annab tdétajatele ol
Tehase eesmdrgid on selged

Me jagame oma osakonnas informats
Ma saan oma osakonnaliikmetelt toet,
Osakonna eesmdrgid on selged

AQ Lasertool hoolib oma t6Gtajatest
AQ Lasertool on hea tééandja

Minu t66 on AQ Lasertoolis hinnatud 1
Ma tean, kuidas minu t66 mdjutab ettevotte eesmarkid
Ma mdistan minu todle pustitatud eesmarke

Minu juht toetab minu arengut

Tehase juhtkond annab t66tajatele olulist informatsioo
Tehase eesmargid on selged

Me jagame oma osakonnas informatsiooni regulaarselt
Ma saan oma osakonnaliikmetelt toetust ja abi
Osakonna eesmargid on selged

AQ Lasertool hoolib oma tootajatest

AQ Lasertool on hea téoandja
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Joonis 16. Olulisuse mééara kiisimuste korrelatsiooni analiiiis (2016. aasta)

Allikas: autori koostatud

Olulisusele méérale vastavate kiisimuste keskmine skoor on kahe aasta jooksul tdusnud (Joonis
17). Skoor on enim tdousnud juhtkonna poolse hoolivuse ja toetuse osas. Autorile tundub, et
nende kahe aasta jooksul on juhtkonna poolt tehtud suuri pingutusi- antakse paremat ja
sagedasemat tagasiside, rohkem viljendatakse huvi ja hoolivust. Kodige viiksem on tous

moistmises oma todle piistitatud eesmérkide ja oma t66 mojust ettevottele osas.

AQ Lasertool on hea todandja

AQ Lasertool hoolib oma tootajatest

Osakonna eesmargid on selged

Ma saan oma osakonnaliikmetelt toetust ja abi

Me jagame oma osakonnas informatsiooni regulaarselt
Tehase eesmargid on selged

Tehase juhtkond annab tootajatele olulist...

Minu juht toetab minu arengut
Ma mdistan minu toodle plstitatud eesmarke

Ma tean, kuidas minu t66 mojutab ettevotte...

Minu t60 on AQ Lasertoolis hinnatud
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Joonis 17. Olulisuse médrale vastavate kiisimuste keskmine skoor aastal 2014 ja 2016

Allikas: autori koostatud
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Olulisuse maiirale vastavate kiisimuste skoorid on tousnud enim kuni iihe aastase staaziga

tootajate seas (Joonis 18, Joonis 19) ja tootmises todtavate ning alluvaid mitte omavate tooliste

Seas.

Hinnang Ost 10ni
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o

Joonis 18. 2014. aasta olulisuse médira keskmine skoor demograafiliste néitajate pohjal

Allikas: autori koostatud

Koige viiksem tdus on kontoritootajate seas. Tagasilangus, -1,6 punkti, muude rahvuste seas,

inimesed tunnevad ennast mitte olulistena, ei tunneta oma panuse vajalikkust.
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Joonis 19. 2016. aasta olulisuse médra keskmine skoor demograafiliste niitajate pohjal

Allikas: autori koostatud

Autonoomia méira leidmiseks sobisid enim kiisimused:

e Ma tean oma todiilesandeid ja vastutusulatust

e Ma tean, kuidas minu t66 mdjutab ettevotte eesmirkide saavutamist
e Ma saan oma todtulemusi mojutada

e Minu juht on minu arvamusest huvitatud

e Minu juht toetab minu arengut
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e Meie tehases on avatud suhtlemine

Korrelatsioon autonoomia maéra kiisimuste vahel on aastal 2014 iiks vdaga nork seos (margitud

punasega) ning iiks viga tugev seos ( margitud rohelisega) (Joonis 20).

Ma tean oma tdcilesandeid ja
Ma tean, kuidas minu t66 madju
Ma saan oma tdctulemusi maj
Minu juht on minu arvamusest
Minu juht toetab minu arengut
Meie tehases on avatud suhtlen

Ma tean oma todulesandeid ja vastutusulatust 1

Ma tean, kuidas minu t66 mdjutab ettevotte eesmarkide saavutamist| 0,5 1,0

Ma saan oma toodtulemusi mdjutada 0,3 0,3 1,0

Minu juht on minu arvamusest huvitatud 00 0,2 01 1,0

Minu juht toetab minu arengut o1 03 0,2 0,7 1,0
Meie tehases on avatud suhtlemine 02 02 0,2 04 04 1,0

Joonis 20. Autonoomia mééara kiisimuste korrelatsiooni analiiiis (2014. aasta)

Allikas: autori koostatud

Kaks kattuvat kiisimust juhi suhtlemisoskuse iseloomustamiseks — huvitatus ja tdotaja arengu

toetus (Joonis 20, Joonis 21).

Ma tean, kuidas minu t66 mdjuta
Ma saan oma té6tulemusi majut
Minu juht on minu arvamusest hy
Minu juht toetab minu arengut

Meie tehases on avatud suhtlemi

£ |Ma tean oma tddiilesandeid ja v

Ma tean oma téoulesandeid ja vastutusulatust 1,0

Ma tean, kuidas minu to6 mdjutab ettevotte eesmarkide saavutamist| 0,5 1,0

Ma saan oma téotulemusi mdjutada 0,4 0,5 1,0

Minu juht on minu arvamusest huvitatud 0,2 0,3 0,3 1,0

Minu juht toetab minu arengut 0,2 04 04 08 1,0
Meie tehases on avatud suhtlemine 03 0,3 04 0,3 0,4 1

Joonis 21. Autonoomia méaéra kiisimuste korrelatsiooni analiiiis (2016. aasta)

Allikas: autori koostatud

Autonoomia méirale vastavate kiisimuste keskmine skoor on kahe aasta jooksul tdusnud (Joonis

22). Enim on tousnud skoor juhi poolse toetuse ja juhi huvitatuse osas, ehk suhtlus juhi ja to6taja
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vahel on paranenud. Kuid skoor voiks olla veelgi parem. Kodige véiksem oli tdus oma
tooiilesannete osas- teadlikkus kuidas t60 mojutab ettevotte eesmérke, teadlikkus

vastutusulatusest ja to6tulemuste mojutusulatusest.

Meie tehases on avatud suhtlemine || 5,99 == 6,87
Minu juht toetab minu arengut [N 5 oo ™ 7,02
Minu juht on minu arvamusest huvitatud || NN 5,81 e ,00
Ma saan oma té6tulemusi mjutada | 7 o5 I 8,08
Ma tean, kuidas minu t56 majutab ettevstte... [ ¢ < 8,51
Ma tean oma t6iilesandeid ja vastutusulatust | ¢ 1 8,76
0,00 2,00 4,00 6,00 8,00 10,00
E 2016 m2014 Hinnang Ost 10ni

Joonis 22. Autonoomia médrale vastavate kiisimuste keskmine skoor aastal 2014 ja 2016
Allikas: autori koostatud
Autonoomia méadra keskmine skoor nditab kui hésti tootajad teavad oma t60 vastutusulatust ning

kui teadlikud nad on oma t66 mdjust ettevottele ja kogu tihiskonnale. 2014. aasta skoorid on lisna

korged — 6,9 kuni 9,9 punkti (Joonis 23)
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Joonis 23. 2014. aasta autonoomia mééra keskmine skoor demograafiliste nditajate pdhjal

Allikas: autori koostatud

Autonoomia médrale vastavate kiisimuste skoorid on tdusnud enim kuni kahe aasta to0staaziga
tootajate seas (Joonis 24). Kdige viiksem oli skoori tdus venekeelsete ja kontoritodtajate seas.

Keskastme juhtide skoor jdi samaks. Kahe punkti vorra langes muude to6tajate skoor.
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Joonis 24. 2016. aasta autonoomia méira keskmine skoor demograafiliste néitajate pohjal

Allikas: autori koostatud

Tagasiside maira leidmiseks vastasid enim kiisimused:

e Minu t66 on AQ Lasertoolis hinnatud

e Ma tean, kuidas minu t66 mdjutab ettevotte eesmirkide saavutamist

e Ma saan oma t66 tulemuste kohta tagasisidet

e Minu juht annab mulle regulaarselt konstruktiivset tagasisidet minu t66 kohta

e Minu juht on minu arvamusest huvitatud

e Minu juht annab mulle asjakohast informatsiooni minu t66 korralikuks sooritamiseks
e Minu juht toetab minu arengut

e Tehase juhtkond annab tootajatele olulist informatsiooni AQ Lasertooli kdekdigu kohta
e Tehase eesmirgid on selged

e Me jagame oma osakonnas informatsiooni regulaarselt

e Meie osakonnas on avatud suhtlemine

e AQ Lasertool hoolib oma tdotajatest

Korrelatsioon aasta 2014 ja 2016 tagasiside médara kiisimuste vahel on sarnane (Joonis 25, Joonis

26). Esineb palju kattuvaid kiisimusi.
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Minu t66 on AQ Lasertoolis hinnat]
Ma tean, kuidas minu t66 méjutal
Ma saan oma tdd tulemuste kohtd
Minu juht annab mulle regulaarse
Minu juht on minu arvamusest hu
Minu juht annab mulle asjakohas
Minu juht toetab minu arengut
Tehase juhtkond annab tédtajatel
Tehase eesmdrgid on selged

Me jagame oma osakonnas inforn
Meie osakonnas on avatud suhtle
AQ Lasertool hoolib oma téétajatd

[

Minu t66 on AQ Lasertoolis hinnatud
Ma tean, kuidas minu t66 mdjutab ettevotte eesmarkide| 0,3 1,0

Ma saan oma t66 tulemuste kohta tagasisidet 0,5 0,3 1,0

Minu juht annab mulle regulaarselt konstruktiivset tagasi| 0,5 0,2 0,5 1,0

Minu juht on minu arvamusest huvitatud 0,5 0,2 0,4 0,7 1,0

Minu juht annab mulle asjakohast informatsiooni minu tgq 0,5 0,2 0,3 0,7 0,6 1,0

Minu juht toetab minu arengut 0,6 0,3 0,4 0,8 0,7 0,8 1,0

Tehase juhtkond annab tootajatele olulist informatsiooni 0,4 0,3 0,3 0,4 0,3 0,5 0,5 1,0

Tehase eesmargid on selged 0,3 0,3 0,3 0,4 0,3 0,4 0,4 0,5 1,0

Me jagame oma osakonnas informatsiooni regulaarselt 0,1 0,1 0,1 0,2 0,3 0,2 0,2 0,3 0,3 1,0

Meie osakonnas on avatud suhtlemine 0,1 0,2 0,1 0,3 0,3 0,3 0,2 0,2 0,4 0,7 1,0
AQ Lasertool hoolib oma tootajatest 0,6 0,3 0,5 0,6 0,5 0,7 0,6 0,5 0,6 0,2 0,3 1

Joonis 25. Tagasiside mééra kiisimuste korrelatsiooni analiiiis (2014. aasta)

Allikas: autori koostatud

Neli kattuvat juhiga seotud kiisimust (Joonis 25, Joonis 26) viljendavad juhi suhtlemises
tagasiside andmist, huvitatust, info jagamist ja tootajate arengu toetust. Neid kiisimusi ei soovita
edaspidistes kiisitlustes {ihe kiisimusega asendada, sest need neli aspekti annavad tipsema

hinnangu juhi suhtlemisoskusele.

Tehase juhtkond annab téGtajatele ol
Meie osakonnas on avatud suhtlemin

Tehase eesmrgid on selged
Me jagame oma osakonnas informats

Minu td6 on AQ Lasertoolis hinnatud

Ma tean, kuidas minu to6 mdjutab et
Ma saan oma t66 tulemuste kohta ta
Minu juht annab mulle regulaarselt kg
Minu juht on minu arvamusest huvita
Minu juht annab mulle asjakohast inf
AQ Lasertool hoolib oma téGtajatest

Minu juht toetab minu arengut

Minu t66 on AQ Lasertoolis hinnatud 1
Ma tean, kuidas minu to6 mdjutab ettevotte eesmarkide saj 0,3 1,0
Ma saan oma td6 tulemuste kohta tagasisidet 0,4 0,4 1,0

Minu juht annab mulle regulaarselt konstruktiivset tagasisid 0,4 0,4 0,6 1,0

Minu juht on minu arvamusest huvitatud 0,4 0,3 0,4 0,7 1,0

Minu juht annab mulle asjakohast informatsiooni minu té61 0,4 0,3 0,5 0,7 0,7 1,0

Minu juht toetab minu arengut 0,5 0,4 0,5 0,7 0,8 0,8 1,0

Tehase juhtkond annab t66tajatele olulist informatsiooni A{ 0,3 0,3 0,5 0,4 0,3 0,4 0,4 1,0

Tehase eesmargid on selged 0,4 0,4 05 0,3 0,3 0,4 0,3 0,5 1,0

Me jagame oma osakonnas informatsiooni regulaarselt 0,3 0,2 05 0,404 0,4 0,5 03 0,4 1,0

Meie osakonnas on avatud suhtlemine 0,2 0,3 0,5 0,404 04 0,4 03 04 0,8 1,0

AQ Lasertool hoolib oma to6tajatest 0,6 0,4 05 0,304 05 0,5 0,4 0,6 0,4 0,3 1

Joonis 26. Tagasiside mééra kiisimuste korrelatsiooni analiiiis (2016. aasta)

Allikas: autori koostatud
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Tagasiside midrale vastavate kiisimuste keskmine skoor on kahe aasta jooksul tdusnud (Joonis
27). Enim, iile iithe punkti vorra, on tdusnud juhi poolt tuleva tagasisidega seotud punktiskoor.

Koige viiksem oli tdus oma tddiilesannete moju teadlikkuse osas.

AQ Lasertool hoolib oma té6tajatest NN S g = 7,30
Meie osakonnas on avatud suhtlemine NG ; g I 8,15
Me jagame oma osakonnas informatsiooni regulaarselt I ; 1) = 7,97
Tehase eesmargid on selged  IEEEEEEEEE————— ; 3) = 7,97
Tehase juhtkond annab todtajatele olulist informatsiooni... I o F—— 7,81
Minu juht toetab minu arengut I © g = 7,02
Minu juht annab mulle asjakohast informatsiooni minu... I 34 e 7,49
Minu juht on minu arvamusest huvitatud N ¢ g1 = 6,99
Minu juht annab mulle regulaarselt konstruktiivset... EEEEEEEG—N - P 6,71
Ma saan oma t66 tulemuste kohta tagasisidet I S 3g " 6,33
Ma tean, kuidas minu t66 m&jutab ettevtte eesmarkide... EEEEEEEEEE————— 33 8,51
Minu t66 on AQ Lasertoolis hinnatud I 5 g P 6,66

0 1,00 2,00 3,00 400 500 6,00 7,00 8,00 9,00
m 18 witia e o ' ' '
Hinnang Ost 10ni

Joonis 27. Tagasiside méérale vastavate kiisimuste keskmine skoor aastal 2014 ja 2016
Allikas: autori koostatud
Tagasiside mééar nditab kui hésti ettevottes info liigub, milline on alluva-juhi vaheline suhtlus ja

suhtlus kogu ettevottes tildiselt. 2014. aasta skoor (Joonis 28) hindab suhtlust hindele 6,2 kuni
8,3 punkti.
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Joonis 28. 2014. aasta tagasiside médra keskmine skoor demograafiliste nditajate pohjal

Allikas: autori koostatud

Tagasiside méérale vastavate kiisimuste skoorid on tdusnud enim (Joonis 29), iile iihe punkti,
meeste, eestikeelsete, kuni kahe aastase toostaaziga, tootmises tootavate, alluvaid mitte omavate

tootajate seas. Koige vidiksem on tdus kontoritodtajate ja keskastmejuhtide skoorides.
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Tagasilangus, -1 punkti, on muu rahvuse tagasiside maara skooris.

= 1g,g 7,5 7,7 ,3 7,8 73 80 738 6,7 7.7 7, 74 78 79 76

2 60

% 4,0

S 2,0 I

E 0,0

= S b : e > > > > > > e N Q >

= & & & N N \:’\/ ,)),(’) ‘095 Ir\gf AN Q’\‘O @ 5/
R § & @7

S

Joonis 29. 2016. aasta tagasiside mddra keskmine skoor demograafiliste néitajate pdhjal

Allikas: autori koostatud

Eelnenud analiiiisidest, keskmiste leidmisega, on tulemuseks suhteliselt korge ja hea
motiveerituse skaala. Numbrite pohjal voib Gelda, et todtajate motiveeritus on védga hea kuni
suurepdrane. Kuid kas keskmine hinnang niitab to6tajate tegelikku motivatsiooni taset? Autor
toob selle meetodi otstarbekuse kahtluse alla seadmiseks elulise niite. Oletame, et on imeline
talve ilm, isik A ldheb jalgsi to6le ning hindab oma hetkelist meeleolu skaalal nullist kiimneni
hindele 8. Aga siis ta kukub teed iiletades libedal jiil otse dlilaiku. Tema riided on rikutud, pdlv
valutab ning niitid peab ta koju tagasi riideid vahetama minema ning jddb seetdttu toole hiljaks.
Niitid hindab ta oma meeleolu hindele 1. Kas tema ténane {ildine meeleolu on niitid keskmist
arvutades 4,5 punkti? llmselt mitte, ta hindab oma meeleolu umbes skaalale 1 kuni 2 punkti.

Sama mdttekaiku jargib ka MPSi arvutus.

Eelnevalt leidis autor saadud MPS maiérade kiisimuste pohjal kiisimuste keskmised skoorid.
Jargnevalt arvutas autor nendest keskmistest iildise keskmise skoori, et koostada valem MPS-i

arvutamiseks. Jargnev tabel kajastab sel viisil leitud skoore (Tabel 5).

Tabel 5. MPS maiirade skoorid aastal 2014 ja 2016

Nditaja valemist 2014 2016

Mitmekesisus 6,98 7,52
Maaratlus 7,92 8,32
Olulisus 7,17 7,90
Autonoomia 7,11 7,71
Tagasiside 6,50 7,41

Allikas: autori koostatud
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Arvutuse tulemusena selgub, et 2014. aasta MPS (Valem 2) on vdaga madal- 1000st 339,99 ehk
100%st 0,34%. Jargneval aastal on MPS pisut tdusnud (Valem 3), kuid ei saa endiselt lugeda

heaks tulemuseks- 100%-st 0,45% néitab endiselt viga madalat motiveeritust.

MPS = (6’98 + 7’3?2 + 7’”] «711x 6,50 = 339,99 @)
MPS — (7’52 +8’:2 + 790) «7.71x 7,41 = 45210 3)

Mitmekesisus, méddratus ja olulisus on todiilesandega seotud elemendid. Autonoomia ja
tagasiside on juhtimisega seotud elemendid. Selleks, et saavutada korge motivatsiooni skaala,
peab vihemalt liks element kolmest (mitmekesisus, médratus, olulisus) olema suhteliselt kdrge
skooriga, samuti peavad olema korge skooriga autonoomia ja tagasiside dimensioon. (Hackman

ja Oldman 1976)

2.4. Jireldused ja ettepanekud

Antud uuringu keskmiste néitajate pohjal on ndha, et kiisimuste keskmised skoorid on suhteliselt

head, kohati suurepérased. Hinnangud jdid vahemikku 5,2 kuni 9,9.

Siiski selgus, et kdige probleemsem on motiveeritus muu keelsete tootajate hulgas. Nad hindasid
koige madalamalt tooalast kiusamist. Oletatavalt on see tingitud keelebarjédrist, kultuurilisest
erinevusest, mis voib kaasa tuua suhtlusprobleeme. Nad ei tunne ennast meeskonnaliikmetena,

neid ei moisteta, neid ei kaasata ning nad ei tunne, et neid véartustatakse.

Madalamalt hinnati ka kiisimusi suhtlemise, infovahetuse, meeskonnat6o osas. Vorreldes aastaga
2014 oli aasta 2016 tulemused pisut paremad, kuid mitte piisavalt. Arusaamatused suhtlemisel,
olulisest infost mitte teavitamine, mittekaasamine ei tdsta motiveeritust. Probleem voib esineda

nii juhtide-alluvate vahelisel suhtlemisel kui ka ainult alluvate vahelisel suhtlemisel.

Vorreldes iildiste keskmiste skooridega olid madalad ka juhtide poolse tagasisidega seotud
kiisimused. Tootajad ei tunne, et nad on hinnatud, nende arvamustest ei olda huvitatud, nad ei

saa juhtidelt regulaarselt tagasisidet.
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Potentsiaalse motiveerituse skoori ehk MPSi valemist saab jireldada, et tegelik {ildine
motiveeritus on vaga madal. Alates 2014. aastast on skoor pisut tdusnud, kuid mitte piisavalt.

Endiselt jadb liiga madalale tasemele just juhtide poolne tagasiside.

Uuringu tulemustest voib jdreldada, et juhi vahetus on kaasa toonud paremad tulemused. Saab
Oelda, et juhi vahetus tdstis tootajate motiveeritust. Kuid mitte piisavalt. Uuel juhil tuleb endiselt

leida lahendusi olukorra parandamiseks.

Hackmani ja Oldmani MPS teooria litleb, et saavutada korge motivatsiooni skaala, peab
vdhemalt iiks element kolmest (mitmekesisus, mdiératus, olulisus) olema suhteliselt korge

skooriga, samuti peavad olema kdrge skooriga autonoomia ja tagasiside dimensioon.

Seega peaks juht motlema, kuidas parandada t66 mitmekesisusega, madratlusega voi olulisega
seotud niiansse. Samuti peab parendama juhist olenevaid dimensioone (autonoomia ja

tagasiside).

Zengeri ja Folkmani telgi teooria pdhjal tagab liidrile edu ning liidri staatuse tema iseloom,
isiklik suutlikkus, tulemustele orienteeritus, suhtlemisoskus ja oskus muudatusteks. Kuid k&ik
need nii delda telgi vaiad peavad olema vordselt tugevad. Uuringu pohjal saab jareldada, et AQ

Lasertooli juht peab parendama nii enda kui ka keskastme juhtide suhtlemisoskust.
Léahtudes motivatsiooni teooriatest saab uuringu tulemustest jareldada, et:

e hetkel on tootajatel vajadus saavutada Maslow kolmas, sotsiaalse kuuluvuse tase- nad
soovivad tunda tihtekuuluvust, meeskonda kuuluvust ning tunnustust;

e tiditmata on Herzbergi hiigieceni faktor- rahuldavad suhted kolleegidega ja juhtimise
kvaliteet;

e tditmata on McCellandi kuuluvusvajadus- tootajatele on olulised head suhted;

e tditmata on enesemddramise teooria vilised motiivid- verbaalne Kkiitus, tagasiside
andmine.

Uurigu tulemuste ja saadud jarelduste pohjal teeb autor ettevotte juhile AQ Lasertool Péarnu

tehase toGtajate motiveeringu parandamiseks jargnevad ettepanekud:

e Modelda muukeelsetele tohusam nii delda sisse elamise voi kaasamise programm, mis
tagaks ka neile meeldivama, motiveerivama tookeskkonna.

e Tunnustada too6tajaid kiituse ja hea sonaga. See ei ndua suuri investeeringuid vaid lihtsat
inimlikkust ja heatahtlikkust teise inimese vastu.
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e Tosta todtajates tunnet, et neid moistetakse, kuulatakse, et neid véirtustatakse ja
hinnatakse.

e Tugevdada iihtsustunnet hea meeskonna vaimu loomiseks.

e Juht peaks tugevdama oma liidri omadusi, tuginedes Zengeri ja Folkmani liidri telgi
teooriale.

¢ Koolitada osakondade juhte juhtimis- ja suhtlemiskoolitustega.

e Uurida ettevottesisest infolitkumist, vilja selgitada millises etapis jdéb info puudulikuks
voi infoliin katkeb, vdimalusel vilja tootada kindel info edastamise vastutus ja info
litkumise kord.

o Libi moelda edaspidi korraldavate kiisitluste kiisimused, et neid ei oleks liiga palju
(kattuvad kiisimused) ja et need tooksid selgemalt vélja tegelikud kitsaskohad.

Kui kdik see eelnev loetelu on oma tulemuse saavutanud, loob see meeldiva ja toimiva

tookeskkonna, mis peaks tagama oluliselt kdrgema toGtajate rahulolu ja motiveerituse.
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KOKKUVOTE

Kiesolevas 18putdds uuris autor ettevotte AQ Lasertool OU Pérnu tehase todtajate motiveeritust
keskmiste skooride ja potentsiaalse motiveerituse (MPS) valemi pohjal ning motiveerituse seost

juhi omadustega.

Et olla konkurentsivoimeline, edasiarenev ettevote, on vaja luua stabiilne ja motiveeriv
tookeskkond esmalt oma to6tajatele. Personali rahulolematus ei niita head valgust ka ettevdttest
vélja poole. Selle probleemiga tegelemiseks tuleb esmalt teada saada, mis on need parandamist
vajavad faktorid, mis todtajates rahulolematust tekitavad ning mis tdstab tdotajate motivatsiooni
ja lojaalsust. Selleks on autor koostoos AQ Lasertooliga vilja tootanud toorahulolu ja

motivatsiooni kiisimustiku ning 14bi viinud rahulolu uuringu tehase to6tajate seas.

L3putdod teoreetilises esimeses osas tutvustas autor iildiselt motivatsiooni olemust ja selle
tuntumaid teooriaid — Maslow piiramiid, Herzbergi kahe faktori teooria, David McCellandi

omandatud vajaduste teooria ja eneseméidramise teooria.

Teooria teine osa tutvustas juhtimist tildiselt ning Zengeri ja Folkmani liidri telgi teooriat, mis
jaotas liidri pohilisemad ja kdige olulisemad omadused viide gruppi - iseloom, isiklik suutlikkus,

tulemustele orienteeritus, suhtlemisoskus ja oskus muudatusteks.

Uuringu osas andis autor iilevaate ettevotte AQ Lasertool-ist, tegi kiisitluste pohjal analiiiisid ja

selle tulemuste pdhjal jareldused ja ettepanekud.

Autor analiiiisis motivatsiooni keskmiste skooride leidmise ja potentsiaalse motiveerituse skoori
(MPS) valemi pohjal. Esmalt leidis vastavused MPS-i midéradele ja kiisitluse kiisimustele. Kui
faktorile ei olnud otsest vastavust kiisimusega, siis leidis autor vastavuse faktorit toetavate
kiisimustega. Mdlema meetodi pohjal tehtud analiiiisist selgus, et kdige enam pohjustab Pérnu
tehase tOotajate hulgas rahulolematust suhtlus ja tagasiside andmine. Suhtlus hdlmab endas
labisaamist meeskonnas, todalast kiusamist, siseinfo jagamist, suhtlus alluvate ja juhtide vahel

ning alluvate vahelist suhtlemist. Tagasiside andmine jddb alla soovitava taseme just juhtide
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poolt alluvatele tagasiside andmise osas.

Kahe meetodi pohjal tehtud uuringu tulemusest tegi autor jarelduse, et motivatsiooni tosta, tuleb
koigepealt juhil teha t66d enda ja juhtkonna suhtlemisoskuse osas. Tegemist on eduka ja
rahvusvahelise ettevottega, mille eesotsas on ilmselgelt viga péadev juht, kuid et olla veel
edukam, peaks kindlasti parendama ka ettevottesisest tervet to66hkkonda. Kahe aasta uuringut
vorreldes ning arvestades, et nende uuringute vahelisel ajal vahetus ettevotte juht, saab viita, et
juhi vahetusega kaasnes ettevotte to0tajate motiveerituse ja rahulolu tdus. Kuid endiselt on vaja

panustada kitsaskohtadele.

Sellest tulenevalt tegi autor ettevottele AQ Lasertool ettepanckud Pirnu tehase tootajate
motiveerituse tdstmiseks, mis peaksid tagama personalile suurema rahulolu ja todtajate
lojaalsuse. Terve ja harmooniline t66-0hkkond loob kogu ettevottele parema tookvaliteedi ja

korgemad majandustulemused.

Kokkuvotvalt annab autor ldbiviidud motivatsiooniuuringule positiivse hinnangu. Ettevote AQ
Lasertool on juba seda protsessi ehk uuringut teostades sammuke 1dhemal paremale tulevikule,

néidates sellega hoolivust oma to6tajate ja ettevotte jatkusuutlikkuse suhtes.

Loputdd eesmérgid saab lugeda tiidetuks.
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LISAD

Lisa 1. Aasta 2014 Kiisitlus

‘ 1. MINU MOTIVATSIOON

Palun reasta Sind motiveeritavat kiimme motivaatorit alustades kéige olulisemast 1...

ja lopetades viihem olulise motivaatoriga 10.
___Professionaalne juhtimine
____Suhted kolleegidega
____Tootasu

____ Tootingimused

____ Ettevotte stabiilsus
____Isiklikud saavutused
____To60 vastutusulatus
____Tooise

___Isklik areng
____Karjaarivéimalused

Mis Sind veel motiveerib?

Palun hinda jérgmisi vditeid skaalal nullist kuni kiimneni. "0" tdhendab, et ei nbustu

iildse ja "10" téhendab, et oled tdiesti nous.

2. MINU TOO

2.1 Mulle meeldib minu t66 0|12 |3 |4|5|6|]7]8]|9]|10
2.2 Minu t66 on AQ Lasertoolis hinnatud 0|12 |3 |4|5|6|7]|8]|9]|10
2.3 Ma tean oma todilesandeid ja vastutusulatust 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
2.4 Ma tean mida minult oodatakse 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
fiel\:(j:j:n oma oskusi ja teadmisi oma t66s ol1l213lalslel 718910
e D DR R B BE
2.7 Ma saan oma to6tulemusi méjutada 0 2 4 6 | 7|8 ]| 9|10
2.8 Ma saan oma t60 tulemuste kohta tagasisidet 0 2 4 6 | 7] 8|9 |10
r2];;31'95t|\i/lt<':;:;z:\an vajalikku informatsiooni, et oma t66d 0 1 ) 3| 4 5 6 7 s | 9|10
2.10 Ma mdistan minu tédle pustitatud eesmarke 0 2 4 6 | 7|8 ]| 9|10
2.11 Ma arenen oma t66d tehes 0 2 4 6 | 78] 9|10
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Ettepanekud ja kommentaarid:

3. MINU KOMPENSATSIOON

3.1 Mulle on mdistetavad t66 tasustamise pdhimotted

10

3.2 Ma tunnen, et minu to6tasu on diglane vorreldes
sarnaste ametikohtadega teistes ettevotetes

10

3.3 Minu t66tasu on vastavuses minu vastutusmaaraga

10

3.4 Ma olen teadlik to6tajatele méeldud soodustustest
(nt. transport, s6okla, vaba aeg jne)

10

3.5 Tootajatele moeldud soodustused on motiveerivad

10

3.6 Ma sooviksin saada pigem tulemustasu oma t66
eest, kui omada fikseeritud tootasu (kuu-, tunnipalk)

10

Ettepanekud ja kommentaarid:

4. MINU TOOTINGIMUSED

4.1 Mul on olemas t66 korralikuks soorituseks
vajalikud té6vahendid ja seadmed

10

4.2 Ma olen oma t66tingimustega rahul (t66ruum,
valgustus, mira jne)

10

4.3 Ma olen rahul olmetingimustega (s6dkla,
riletusruumid, Ghiskondlikud ruumid)

10

4.4 Viimase aasta jooksul on minu té6tingimused
paranenud

10

4.5 Ettevote on huvitatud minu t66tingimuste
parendamisest

10

4.6 Tooohutusalased tingimused on head

10

4.7 T666hkkond on hea

10

4.8 Meil ettevottes ei esine todalast kiusamist

10

4.9 Ma ei ole ettevéttes taheldanud diskrimineerimist
(nt vanuselist, soolist, religioosset, puudes lahtuvat)

10

Ettepanekud ja kommentaarid:

5. MINU ARENGUVOIMALUSED

5.1 Ma nden AQ Lasertoolis karjdarivoimalusi

10
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5.2 AQ Lasertool on huvitatud minu professionaalsete

. o123 |4|5|6|7]|8]|9]10
oskuste arendamisest
5-.-?-)- Ma saar.1 instruktsioone ja juhendamist, et oma ol1l213lalslel71s8!9]!10
t66d korralikult teha
5.4 Ma oﬂlfen teadlik AQ Lasertooli koolitus- ja ol1l213lalslel 718910
arenguvdimalustest
5.5 Ma saan tagasisidet oma arenguvajaduste kohta o|1(2|3|4|5|6|7|8]|9]|10
Ettepanekud ja kommentaarid:
6. JUHTIMINE

6.1. MINU OTSENE JUHT
6-.}-.1 Minu juht on mlnu tF)oga ku.r5|s (Ulesanded, ol1l213lalslel718!9]!10
tooga koormatus, téétingimused jne)
6.1.2 Minu juht on aus ja Giglane 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
6.1.3 Minu juht annab mulle regulaarselt
1 2 4 7 1
konstruktiivset tagasisidet minu t66 kohta 0 3 > | ® 8139 0
6.1.4 Minu juht tunnustab mind heade t66tulemuste ol1l213lalslel718!9]l10
eest
6.1.5 Minu juht on minu arvamusest huvitatud 0|12 |3 |4|5]6|7]8]|9]|10
6:1.6 M.!nL.l juht lahendab probleeme operatiivselt ja ol1l213lalslel718!9]l10
kindlakaeliselt
6.1.7 Minu juht austab mind 0|12 |3 |4|5|6|7]|8]|9]|10
6..1.8 |\(!I.I.‘\u Juht.annab mu.IIe ajsjakohast informatsiooni ol1l213lalslel718!9]l10
minu t66 korralikuks sooritamiseks
6.1.9 Minu juht toetab minu arengut 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
6.1.10 Minu juhi poole on kerge po6rduda 0|12 |3 |4|5|6]7]8]|9]|10
6.1.11 Minu juht tdidab oma lubadusi 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
6.1.12 Ma usaldan oma juhti o123 |4|5|6|7]|8]|9]10
6.1.13 Ma usaldan oma otsese juhi juhti 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
Ettepanekud ja kommentaarid:
6.2. JUHTKONNA TEGEVUS

6.2.1 Ma olen teadlik tehase eesmarkidest ja ol1l213lals!lel718!l9]l10
saavutatud tulemustest
6.2.2 Tehase juhtkond hindab oma tootajaid 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
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6.2.3 Tehase juhtkond annab t66tajatele olulist

o|1]|2|3|4|5|6|7]|8]|9]10
informatsiooni AQ Lasertool’i kdekaigu kohta
6.2.4 Tehase juhtkond tegutseb meeskonnana 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
6.2.5 Muudatuseo.I on tehasg Juhtkor\na poolt ol1l213lalslel 718910
teostatud professionaalselt ja lugupidavalt
6.2.6 Tehase juhtkond taidab oma lubadusi o|1(2|3|4|5|6]|7|8]9]|10
6...2".7 Tehase juhtkond kaitub vastavalt AQ Lasertooli ol1l213lalslel 718910
vaartustele
6.2.8 T?hase !uh'Fkond 'I'ah‘endab probleeme ol1l213lalslel 718910
operatiivselt ja kindlakaeliselt
6.2.9 Tehase juhtkond arendab ettevotet 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
.6.2..10 .MEIE t(-e-haTse !uhtkond tuleb ettevotte ol1l213lalslel71s8!9]l10
juhtimisega hasti toime
6.2.5 Ma usaldan AQ Lasertooli juhtkonda 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
Ettepanekud ja kommentaarid:
7. KOOSTOO

7.1. KOOSTOO TEHASES
7.1.1 Meie tehases on hea meeskonnatdo 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
7.1.2 Meie tehas?ime raaglmfe algatustest, ideedest ja ol1l213lalslel718!9]!10
ettepanekutest t66 parendamiseks
7.1.3 Meie tehases valitseb terve to66hkkond 0|12 |3 |4|5]6|7]8]|9]|10
7.1.4 Meie tehases on tookoormus jaotatud vordselt 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
7.1.5 Meie tehases on avatud suhtlemine 0|12 |3 |4|5]6|7]8]|9]|10
7.1.6 Meie tehases toimib siseinfo jagamine hasti 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
7.1.7 Tehase eesmargid on selged o123 |4|5|6|7]|8]|9]10
Ettepanekud ja kommentaarid:
7.2. KOOSTOO MINU OSAKONNAS

7.2.1.I.Vle|e tehase osakondadevaheline koost66 on ol1l213lalslel718!9]l10
efektiivne
7.2.2 Minu osakonnas on to6koormus diglaselt ol1l213lalslel718!9]!10
jaotatud
7.2.3 Minu osakonnas on hea meeskonnat6o 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
7.2.4 Me jagame oma osakonnas informatsiooni 0 1 ) 3 4 5 6 7 3 9 | 10
regulaarselt
?.2.5 Me raagime om'a os.,.a“konnas alga.tustest, ideedest ol1l213lalslel718!l9l10
ja ettepanekutest meie t66 parendamiseks
7.2.6 Meie osakonnas on avatud suhtlemine 0 2 4 6 | 7] 8|9 |10
7.2.7 Ma saan oma osakonnaliikmetelt toetust ja abi 0 2 4 6 | 7] 8|9 |10
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7.2.8 Meie osakonnas on terve t666hkkond 0 1121 3 5167|8910
7.2.9 Osakonna eesmargid on selged o123 5167|8910
7.2.10 Meie osakonna koosolekud on efektiivsed 0 1123 |4 |5 |67 |8]9]10
Ettepanekud ja kommentaarid:

8. AQ LASERTOOL ETTEVOTTENA

8.1 AQ Lasertool hoolib oma tdotajatest o|1(2|3|4|5|6]|7|8]9]|10
8.2 AQ Lasertool on stabiilne té6andja 0|12 |3 |4|5|6|7]|8]|9]|10
8.3 AQ Lasertool on edukas ettevote o|1(2|3|4|5|6]|7|8]|9]|10
8.4 AQ Lasertool on hea mainega o|1}2|3|4|5|6]|7|8]9]|10
8.5 AQ Lasertool on hea té6andja 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
8'..('5' Ma soovitaks orna tuttavatele ja sGpradele tulla ol1l213lalslel 718910
toole AQ Lasertooli

8.7 Ma olen uhke, et tootan AQ Lasertoolis o|1(2|3|4|5|6|7|8]9]|10

Ettepanekud ja kommentaarid:

9. AVATUD KUSIMUSED

9.1 Mille poolest on AQ Lasertool eriline?

10. ULDINE RAHULOLU

Palun hinda oma iildist rahulolu AQ Lasertoolis t66tamisel.

O Vaga rahul O Pigem ei ole rahul
o Rahul o Ei ole rahul
O Pigem rahul o Uldse pole rahul

11. SINUST ENDAST

Sinu andmed on vajalikud iildiste kokkuvottete koostamiseks. Uurija eetika kohustub

mitte hindama ega avaldama iiksikvastuseid.

Sugu M N
eesti vene
muu
Emakeel keel keel
O O O
Kui kaua Sa oled AQ Lasertoolis t6otanud? kuni 1a 1-2a 3-53 6-10a
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O

Millises osakonnas Sa t6otad?
Painutus O
Keevitus O
Koostamine O
Ladu O
Kvaliteet O
Kontor O

Jah Ei
Mul on ettevottes alluvad

O O
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Lisa 2. Aasta 2016 Kiisitlus

‘ 1. MINU MOTIVATSIOON

Palun reasta Sind motiveeritavat kiimme motivaatorit alustades kéige olulisemast 1...

ja lopetades viihem olulise motivaatoriga 10.
____Suhted kolleegidega

____Tootasu

____Too6tingimused

____ Ettevotte stabiilsus

____To60 vastutusulatus

____Tooise

___lsklik areng

____Karjaarivéimalused

Mis Sind veel motiveerib?

Palun hinda jérgmisi vditeid skaalal nullist kuni kiimneni. "0" tdhendab, et ei néustu

iildse ja "10" téhendab, et oled tdiesti nous.

2. MINU TOO

2.1 Mulle meeldib minu t66

10

2.2 Minu t66 on AQ Lasertoolis hinnatud

10

2.3 Ma tean oma todilesandeid ja vastutusulatust

10

2.4 Ma tean, kuidas minu t66 mdjutab ettevotte
eesmarkide saavutamist

10

2.5 Ma saan oma to6tulemusi mdjutada

10

2.6 Ma saan oma t00 tulemuste kohta tagasisidet

10

2.7 Ma moistan minu tddle pustitatud eesmarke

10

Ettepanekud ja kommentaarid:

3. MINU KOMPENSATSIOON

3.1 Mulle on mdistetavad t606 tasustamise pShimatted

10

3.2 Ma tunnen, et minu td6tasu on diglane vorreldes
sarnaste ametikohtadega teistes ettevotetes

10

3.3 Minu t66tasu on vastavuses minu vastutusmaaraga

10

3.4 Ma olen teadlik to6tajatele méeldud soodustustest
(nt. transport, s6okla, vaba aeg jne)

10

3.5 Tootajatele mdeldud soodustused on motiveerivad

10

53




Ettepanekud ja kommentaarid:

4. MINU TOOTINGIMUSED

4.1 Mul on olemas t60 korralikuks soorituseks ) 3 10
vajalikud téévahendid ja seadmed
4.2 Ma olen oma t66tingimustega rahul (t66ruum, 5 8 10
valgustus, mira jne)
4.3 Ma olen rahul olmetingimustega (s66kla, ) 8 10
riietusruumid, Gihiskondlikud ruumid)
4.4 Tooohutusalased tingimused on head 2 8 10
4.5 To66hkkond on hea 2 8 10
4.6 Meil ettevottes ei esine todalast kiusamist 2 8 10
4.7 Ma ei ole ettevéttes taheldanud diskrimineerimist ) 8 10
(nt vanuselist, soolist, religioosset, puudes ldhtuvat)
Ettepanekud ja kommentaarid:
5. ETTEVOTTE POHIVAARTUSED
5.1 Mulle on seletatud pdhivaartuste olemust El JAH
5.2 Mulle on selged ettevétte pShivaartused 2 8 10
5.3 Kditun igapaevaselt vastavalt ettevotte

Ml s 2 8 10
pohivaartustele
5.4 Ettevottes kditutakse vastavalt ettevotte 5 3 10
pohivaartustele
Ettepanekud ja kommentaarid:
6. JUHTIMINE

6.1. MINU OTSENE JUHT
6.1.1 Minu juht on minu td6ga kursis (lilesanded, 5 3 10
tooga koormatus, té6tingimused jne)
6.1.2 Minu juht annab mulle regulaarselt
.. .. . v 2 8 10

konstruktiivset tagasisidet minu t66 kohta
6.1.3 Minu juht on minu arvamusest huvitatud 2 8 10
6.1.4 Minu juht lahendab probleeme operatiivselt ja

. . s 2 8 10
kindlakaeliselt
6.1.5 Minu juht annab mulle asjakohast informatsiooni

. v . . 2 8 10
minu t60 korralikuks sooritamiseks
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6.1.6 Minu juht toetab minu arengut 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
6.1.7 Minu juht tdidab oma lubadusi 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
6.1.8 Ma usaldan oma juhti o|1|2 |3 |4|5]6|7]8]|9]|10
6.1.9 Ma usaldan oma otsese juhi juhti 0|12 |3 |4|5|6|7]|8]|9]|10
Ettepanekud ja kommentaarid:
6.2. JUHTKONNA TEGEVUS
6.2.1 Ma olen teadlik tehase eesmarkidest ja ol1l213lalslel 718910
saavutatud tulemustest
f5.2.2 Tehe.nse jL.Jhtkond anna?_tggta@tele olulist 0 1 ) 3|4 5 6 7 s |9 |10
informatsiooni AQ Lasertool’i kdekaigu kohta
6.2.3 Tehase juhtkond tegutseb meeskonnana 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
6'..2".4 Tehase juhtkond kaitub vastavalt AQ Lasertooli ol1l213lalslel718!9]!10
vadrtustele
6.2.5 Ma usaldan AQ Lasertooli juhtkonda 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
Ettepanekud ja kommentaarid:
7. KOOSTOO
7.1. KOOSTOO TEHASES
7.1.1 Meie tehases on hea meeskonnatdo 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
7.1.2 Meie tehases valitseb terve to66hkkond 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
7.1.3 Meie tehases on avatud suhtlemine 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
7.1.4 Meie tehases toimib siseinfo jagamine hasti 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
7.1.5 Tehase eesmargid on selged 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
Ettepanekud ja kommentaarid:
7.2. KOOSTOO MINU OSAKONNAS
7.2.1'I'Vle|e tehase osakondadevaheline koost66 on ol1l213lalslel718!9]!10
efektiivne
7.2.2 Minu osakonnas on hea meeskonnat6o 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
7.2.3 Me jagame oma osakonnas informatsiooni ol1l213lalslel718!9]l10
regulaarselt
7.2.4 Meie osakonnas on avatud suhtlemine 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
7.2.5 Ma saan oma osakonnaliikmetelt toetust ja abi 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
7.2.6 Meie osakonnas on terve t666hkkond 0 1 (2|3 |4 |5|6|7|8]9]10
7.2.7 Osakonna eesmargid on selged 0|12 |3 |4|5|6|7]8]|9]|10
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Ettepanekud ja kommentaarid:

8. AQ LASERTOOL ETTEVOTTENA

8.1 AQ Lasertool hoolib oma tootajatest 0 2 (3|4 |5|6]|7 10
8.2 AQ Lasertool on hea mainega 0 2|13 |4 |5 |67 10
8.3 AQ Lasertool on hea té6andja 0 2 (34 |5|6]|7 10
8-.-£-1- Ma soovitaks oma tuttavatele ja sopradele tulla ol1l213lalslel7 10
toole AQ Lasertooli

8.5 Ma olen uhke, et to6tan AQ Lasertoolis 0 1 2 3|4 5 6 7 10
Ettepanekud ja kommentaarid:

9. AVATUD KUSIMUSED

9.1 Mille poolest on AQ Lasertool eriline?

10. ULDINE RAHULOLU

Palun hinda oma iildist rahulolu AQ Lasertoolis to6tamisel.

0 Vaga rahul 0 Pigem ei ole rahul

o Rahul o Ei ole rahul

O Pigem rahul o Uldse pole rahul

11. SINUST ENDAST

Sinu andmed on vajalikud iildiste kokkuvéttete koostamiseks. Uurija eetika kohustub

mitte hindama ega avaldama iiksikvastuseid.

Sugu M N

eesti vene

muu
Emakeel keel keel
O O O
kuni 1a 1-2a 3-5a 6-12a
Kui kaua Sa oled AQ Lasertoolis t6otanud? -
O O O

Millises osakonnas Sa tootad?
Painutus O
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Keevitus o
Koostamine O
Ladu o
Kvaliteet ]
Kontor O
Jah Ei
Mul on ettevottes alluvad
O O
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This thesis is based on the author's research into worker motivation at AQ Lasertool OU in Pérnu

based on average scores and the Motivating Potential Score (MPS) formula.

For a company to be competitive and progressive it must first create a stable and motivating
environment for its employees. Discontent among personnel does not show a company in a good
light. To deal with this problem you first have to understand the factors are causing the
employees' discontent and that need to be improved and what it is that would improve the
motivation and loyalty of employees. The author of this thesis developed a job satisfaction and
motivation questionnaire in association with AQ Lasertool and conducted a satisfaction survey

among its employees.

In the first part of the theoretical section of the thesis the author presents the general nature of
motivation and its best known theories: Maslow's hierarchy of needs, Herzberg's two-factor

theory, David McCelland's need theory and self-determination theory.

The second part of the theoretical section introduces the notion of management in general and
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Zengler and Folkman's leadership tent theory, which categorises the main and most important
elements of managers into five groups: character, personal capability, focus on results,

interpersonal skills and leading organisational change.

In the research section of the thesis the author provides an overview of AQ Lasertool, analyses

the responses to the survey and presents conclusions and suggestions based thereon.

The author analyses motivation based on average scores and the Motivating Potential Score
(MPS) formula. First, conformity to MPS rates and to the questions in the survey was
determined. Where there was no conformity between the question and the factor, the author used
further questions supporting the factor in order to create conformity. Analysis based on both
methods revealed that the issues causing the most discontent among the Parnu factory employees
are communication and feedback. Communication includes getting along with other staff
members, bullying at work, sharing company information and communication between
employees and managers and among employees themselves. The provision of feedback is below
the desirable level, especially as concerns managers giving feedback to employees.

Based on the results of the two methods the author concludes that in order to raise motivation the
manager must work on communication between themselves and the management. AQ Lasertool
OU is a successful international company that is headed up by a clearly competent manager, but
in order to be even more successful, steps must be taken to improve the working atmosphere
within the company. In comparing research results from two years and taking into account that in
those two years the manager changed, it can be claimed that the motivation and satisfaction of

employees rose with the change of manager. However, further improvement is still needed.

The author of the thesis makes suggestions on how AQ Lasertool could improve the motivation
of its Pérnu factory employees and how this would result in greater satisfaction rates and loyalty
among employees. A healthy and harmonious working environment boosts work quality and

leads to improved financial results for a company.

In conclusion, the author assesses the motivation research conducted positively. AQ Lasertool is
a step closer to a brighter future from having participated in this research and showing an interest

in the sustainability of its employees and of the company itself.
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