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ABSTRAKT

T66 pealkiri on: Too6tajate rahulolu-uuringu tulemuste kasutamine juhtimistegevustes

Kéesoleva bakalaureusetdo eesméargiks oli selgitada vélja Eesti ettevotete poolne tootajate
rahulolu-uuringu tulemuste kasutamine ettevotte juhtimistegevustes ning ettevotte eduka arengu ja
tootajate rahulolu tagamises. Uuringu eesmérgi saavutamiseks kasutati kvantitatiivset
uurimismeetodit. Uuringusse kaasati 139 Eesti ettevdtet, kelle seast uuringu kiisimustikule vastas
39 ettevotet. Tulemustest selgus, et tootajate rahulolu-uuringute labiviimist hinnatakse pigem
kasulikuna. Hinnang oli kdorgem suurema tdGtajate arvuga ettevotete ja sagedasema lébiviimise
perioodi puhul. Kdige olulisemaks té6tajate rahulolu-uuringu valdkonnaks peeti juhtimiskvaliteedi
hindamist. Tootajaskonna uuringu tulemuste otstarbekamaks kasutamiseks tuleks téhelepanu
poorata tervele uuringu labiviimise protsessile, sh uuringu lébiviimise eesmirgi piistitamisele,
juhtide ootuste tulemustele kaardistamisele ning saadud tulemuste pdhjal tegevuskavade
koostamisele ja rakendamisele. Uuringut nédhti kasulikumana kui sellelt saadud tulemusi seostati

teiste ettevotte tulemusnéitajatega.

Votmesonad: tootajate rahulolu-uuringud, ettevotte areng, kaasamine, tulemusjuhtimine



SISSEJUHATUS

Tootaja, oma teadmiste ja oskustega, on ettevotte suurim véirtus. Seetdttu moistavad
edukate organisatsioonide ja meeskondade juhid andekate tootajate leidmise, hoidmise ja
motiveerimise tdhtsust. Muutuv majanduskeskkond, olgu see siis tdusev voi langev, nduab
ettevotetelt tihelepanu ja tegutsemist, et tagada tootajate heaolu ja pithendumine organisatsioonile.
Selleks, et teada, kas suudetakse seda teha edukalt, tuleb seda modta ning selle muutumist jalgida.
Uks vdimalus selle mddtmiseks on libi todtajatelt kogutava tagasiside.

Ettevotetes pooratakse jérjest rohkem tdhelepanu tootajate heaolule. Sellest on saamas ka
iiks osa ettevotte kuvandiloomest. Tootajate rahulolul ning pithendumisel on ka mdju ettevotte
majandustulemustele. Tootajate tagasisidet saab koguda erinevate kanalite ja organisatsiooni-
uuringute kaudu. Rahulolu-uuring kui informatsiooni kogumise meetod on eelistatum, sest
kogutakse tagasisidet laiema teemade ringi kohta ning vastajate anoniitimsuse tottu sageli tuuakse
vilja ka peidetum informatsioon.

Rahulolu-uuringuid viiakse 14bi erineval eesmaérgil ja eri fookusega, et tagada tulemuste
otstarbekus selle info kasutajatele. See voimaldab rahulolu-uuringuid viia 14bi ettevotte vajadustest
lahtuvalt ning suurendada tulemuste kogumisel paindlikust. Sellest tulenevalt on rahulolu-
uuringute maht ja {ilesehitus organisatsiooniti viga erinev. Rahulolu-uuringu ldbiviimisel on
oluline silmas pidada ka selle labiviimise sagedust ning aega, et see oleks nii vastajatele kui ka
tulemuste kasutajatele voimalikult mugav.

Oigesti piistitatud ning edukalt libiviidud rahulolu-uuringut on vdimalik kasutada to6tajate
poolse sisendina otsuste tegemisel, mis aitaksid tdsta ettevotte tulemuslikkust. See aga ei taga veel,
et rahulolu-uuringu lébiviinud ettevotted selle tulemusi ettevotte arendamisel kasutaksid. Siit
tostatub ka kéesoleva 10putdd uurimisprobleem. Hetkel puudub teave sellest, kuidas uuringute
tulemusi tegelikult kasutatakse ning milline uuringust tulnud teave on ettevotete jaoks koige

olulisem, et nad kasutaksid uuringutelt saadud teavet ka konkreetsete muutuste elluviimisel.



Antud uurimisprobleemist tulenevalt piistitati jargnevad uurimiskiisimused:

Milline rahulolu-uuringust tulnud sisendinfo on ettevotte jaoks oluline?
Kuidas rahulolu-uuringust saadud tulemusi kasutatakse?

Kuidas saadud tulemusi seostatakse teiste juhtimisvahenditega?

S

Millist uuringu tulemuste iilesehitust eelistatakse?

Kéesoleva 10putdd eesmirgiks on selgitada vilja Eesti ettevOtete ndgemus tdotajate
rahulolu-uuringu olemusest, mis aitaks nende jaoks anda teavet olulisteks juhtimisotsusteks ning
voimaldaks tagada ettevotte eduka arengu ja tootajate rahulolu. Loputdo tulemusena on voimalik
saada iilevaade ettevotete jaoks kdige olulisematest todtajate rahulolu-uuringu véljunditest ning
ettepanekutest efektiivsemate rahulolu-uuringute koostamiseks.

Loputdd eesmirgi saavutamiseks kasutatakse kvantitatiivset uurimisviisi, mille kaigus
viiakse 1dbi kiisitlus Eestis tegutsevate ettevotete seas, kes on viinud 1dbi enda too6tajate rahulolu-
uuringuid. Antud ettevdteteni jdudmiseks moodustatakse valim Eesti Personalijuhtimise Uhingu
litkkmete pohjal. Kaasatakse nii erineva suuruse kui ka erinevas sektoris tegutsevate ettevotete
esindajad.

Esimeses peatiikis kirjeldatakse rahulolu-uuringute ja tulemuste kasutamise teoreetilist
tausta. Samuti antakse lilevaade erialasest kirjandusest, mis seob todtajate hoiakuid ja kditumist
ettevotte majandustulemuste ning téotajate toorahulolu ja pithendumise kasvuga ning kuidas
vastavat teavet kasutada ettevotte muudatuste juhtimises.

Teises peatiikis antakse tilevaade uuringu metoodikast. Selleks Kkirjeldatakse lahti
kiisimustiku koostamise protsess ning andmete kogumise ja to6tlemise meetodid.

Kolmandas peatiikis keskendutakse antud 10put6d raames saadud tulemuste analiiiisile.
Kirjeldatakse kodige olulisemad kiisitluse tulemused ning seostatakse teoreetiliste seisukohtadega.

Sellest tulenevalt teeb autor ettepanekuid ning jéreldusi pistitatud eesméarkide tditmiseks.



1. TOOTAJATE RAHULOLU-UURINGUD JA TULEMUSTE
KASUTAMISE TEOREETILINE TAUST

1.1. Tootajate rahulolu-uuringute olemus ja eesmérgid

Organisatsiooniuuringud on kasutusel erinevate osapoolte hoiakute ja arvamuste
koondamiseks, mille kaudu saavad organisatsioonid neile vajalikku teavet ettevotte juhtimist
puudutavate otsuste tegemiseks. Kuna organisatsiooni puudutavaid osapooli on mitmeid ning
fookuses saab olla vdga erinevad valdkonnad on vdimalik korraldada ka mitmeid erinevaid
uuringuid. Seega ettevottes korraldatav organisatsiooniuuring soltub uuringu eesmaérgist ja
fookusest. (Eensalu 2012)

Organisatsiooniuuring on iiheks vanimaks ning laialt levinumaks andmepohiseks
meetodiks, millega mdjutada organisatsiooni arengut ja muutusi (Falletta, Combs 2002). Antud
10put6d raames kisitletakse tootajate poolse sisendi saamiseks korraldatavaid uuringuid ning
eeskitt fookusega tootajate rahulolu-uuringutele, mis késitlevad mitmeid teemavaldkondi. Hésti
tilesehitatud tootajate rahulolu mootev kiisitlus on kdige tdpsem selleks kasutatav meetod (Saari,
Judge 2004). Rahulolu-uuringud on kdige enam levinud ning on kasutusel ka paljudes Eesti
ettevOtetes. Rahulolu-uuringute 1dhtekohaks on olnud arusaam, et rahulolevam ja pithendunum
tootaja panustab enim ettevotte tulemuste saavutamisse (Eensalu 2012).

Perioodiliselt ldbiviidavad tootajate  rahulolu-uuringud on védga  véartuslikuks
informatsiooni allikaks, mille abil saab organisatsiooni toimimist parandada (Roberts, Levine
2014). Rahulolu-uuringute eesmargiks saab olla to6tajate rahulolu ja lojaalsuse kaardistamine,
siseinfo kogumine, todtajate poolt tajutud kirjutamata tavade kaardistamine, to0tajate kaasamine,
informatsiooni litkumise tohustamine jms (Jarve 2014). To6tajaskonna uuringute olulisuse osas on

General Electric’u endine tegevjuht, Jack Welch viidanud t66tajate kaasamise mdju tdhtsusele iga



ettevotte heaolule ja kasumlikkusele, ning vajadusele viia 1dbi to6tajaskonna uuringuid vahemalt
kord aastas, et voimaldada tootajatel ennast avatult viljendada. (Sugheir et al 2011)

Sageli on tootajaskonna rahulolu-uuringut nimetatud ettevotte tooriistaks. Niiteks on
tootajaskonna uuringut nimetatud voimekaks diagnoosimise ja parandusvahendiks (Roberts,
Levine 2014, 40), strateegiliseks tooriistaks (Kroustalis et al 2007), tootajate kaasamise vahendiks
(Sugheir et al 2011) voi tdhusaks tooriistaks (Jarve 2014).

Sellest tulenevalt on ka rahulolu-uuringutel nihtud viga erinevaid véljundeid. Kdige
iildisemalt saadakse teada millega to6tajad on rahulolevad voi rahulolematud. Selguvad to6tajate
eelistused, tootajaskonna seisund, voimalikud probleemkohad, ettevotte tugevused jms (Jarve
2014). Kisitluse tulemusena saadakse otsene ja filtreerimata tagasiside organisatsioonile ning seda
eriti kui kisitlusele vastamine on anoniiiimne (Roberts, Levine 2014, 40). Lisaks on vdimalik
tootajaskonna kiisitlusega jélgida ja juhtida organisatsioonis toimuvaid muutusi (Gable et al 2010).

Tootajate rahulolu-uuringute tulemustega kogutakse vordlemisi suur hulk andmeid. Uks
levinumatest tootajate  kiisitluse andmete kasutusviisiks on standardite seadmine (ingl.
benchmarking) mida saab vorrelda teiste organisatsioonidega vOi organisatsioonisiseselt
osakondade voi aastate 10ikes. Soovitud voi ideaalsete vddrtuste seadmine uuringu tulemustele
voimaldab hinnata, kas saadud tulemused on paremad, keskmised voi vajavad arendamist. Sellisest
standardist 1dhtumine vdimaldab samasuguse hindamisskaala juures eristada hinnanguid nende
olulisuse jargi erinevate komponentide edukust, tehes kindlaks kriitilised arengukohad kuid ka
tugevused ja edu niitajad. (Mason et al 2005)

Tootajate rahulolu-uuringu voi mone muu organisatsiooni uuringu korraldamiseks
ettevottes on vaja arvestada tema eriparadega ning valida voi koostada uuringu labiviimise meetod
nendest ldhtuvalt. Kaasata voib ka viliseid partnereid — see annab vastajatele kindlust vastuste
anoniiiimsuses. Uuringu ja kiisimustiku iilesehitamisel peab olema selge eesmirk ja ndgemus
kuidas tulemusi ettevatte siseselt kasutatakse. (Falletta, Combs 2002)

Uldjuhul jiib tootajate rahulolu-uuringute ldbiviimine v&i uuringu korraldamine
personaliosakonna iilesandeks (Eensalu 2012). Enda edukust rahulolu-uuringute ldbiviimisel on
tavaliselt personalispetsialistid hinnanud vastamisprotsendi, ajagraafikus piisimise ning koostatud
raportite hulga jargi. Korraldatud uuringute edukuse hindamiseks Saari ja Judge (2004) jéirgi
peaksid personalijuhid ja -spetsialistid hindama (Saari, Judge 2004):



e kas olemas olev kiisimustik katab olulised to6tajate rahulolu puudutavad tegurid kui
ka tegurid, mis mojutavad ettevotte edu;

e kas antud hinnangud on olulised ka ettevdtte juhtidele;

e kas tulemusi kasutatakse ka otsustustegevustes;

e kas uuringu tulemusi hinnatakse usaldusvéirse infoallikana;

e kas saadud tulemusi on voimalik vorrelda teiste organisatsiooni moddikutega.

Nende aspektide ldbimdtlemine voimaldab arendada rahulolu-uuringute lidbiviimise
kiisimustikku, kuid ka tdsta selle véértust organisatsioonis ning kasutada antud todriista
potentsiaali muudatuste juhtimisel ja rakendamisel.

Praktikas tuleb teha valikuid kiisimuste osas, sest organisatsioonid tihti soovivad saada
detailsemat iilevaadet to6tajate suhtumisest. Kuigi kiisimustikke on tootatud vélja mitmesuguseid
on ettevotetel soov lisada ka ainult nende ettevdtet puudutavaid kiisimusi. (Ibid.) Arvestada tuleks
ka sellega kuidas erinevad huvigrupid uuringu eesmérki ndevad. Lisaks sellele, et on vaja leida
hindamiseks 0iged tegurid, mis mdjutavad ettevotte tulemuslikkust on vaja ka arvestada sellega,
kuidas erinevad grupid neid tegureid tolgendavad. Samuti on oluline podrata tihelepanu, et koik
eeldatavalt olulised tegurid oleksid kiisimustikku kaasatus, sest ei ole vdimalik kaardistada
mojutegureid, mille kohta teavet ei koguta. Kuigi olemuselt on see iseenesest mdistetav on seda
viga kiisitluste kavandamisel tihti korratud. (Mason et al 2005)

Kiisimustiku koostamisel on oluline arvestada kaasatavate valdkondade sisuga. Tuleks
leida ettevotte jaoks sobiv mudel voi vastavalt ettevdtte eriparadele vastav mudel luua. Oluliseks
on silmas pidada hinnatavate valdkondade puhul, kui detailset informatsiooni soovitakse koguda.
Teemavaldkondi saab hinnata kas iildiste kiisimuste ja moddikutega voi jagada valdkond seda
kdige paremini iseloomustavate tegurite jirgi. Erinevate variantide valiku puhul mojutab see
oluliselt tulemuste analiiiisi ja tdlgendamist. Samuti mojutab see vdga oluliselt kiisimustiku
pikkust. (Saari, Judge 2004)

Kiisimustiku pikkust madrab kdige enam uuringu eesmark. Uuringu kiisimustiku pikkused
saavad varieeruda kiimnest (kiisitakse {ildisi kiisimusi rahulolu mojutavate valdkondade kohta) voi
ka {lile saja kiisimusega koosnevate kiisimustikeni (iga rahulolu mdjutava valdkonna kohta

kiisitakse mitmeid kiisimusi). Empiirilised uuringud on leidnud, et on vdimalik saavutada korge



usaldusvaarsuse tase modtes iildisi todrahulolu tegureid, kuid mdotes todrahulolu valdkondi mitme
moodikuga saadakse korgema usaldusvdidrsusega tulemused. (Saari, Judge 2004) Seega heaks
rusikareegliks peetakse kolm kuni viis kiisimustiku tegurit iga to6rahulolu mdjutava valdkonna
kohta. See vdimaldab adekvaatselt katta mudelitest tulenevad vajadused kui ka viltida liigseid
kiisimusi. (Falletta, Combs 2002)

Kiisimustiku koostamisel on vaja otsustada ka kiisimuste iseloomu, sest kiisida saab vdidete
hindamist kui ka avatud vastust eeldavaid kiisimusi. Numbrilised hinnangud véimaldavad miirata
suhtelised tugevused ja arengukohad organisatsiooni siseselt kui ka lihtsustavad tulemuste
analiiiisimist ning voimaldavad kiiremini (tihti ka automaatselt) saada uuringu tulemusi. Neid saab
vorrelda varasemate tulemustega, et niha muutusi tOotajate hinnangutes. Avatud vastustega
kiisimuste kasutamine on hea voimalus saada sisend numbriliste hinnangute pohjendamiseks, kuid
uuringu labiviijatelt eeldab see suuremat teadmist tulemuste analiilisimisest ja on ka ajamahukam.
(Eensalu 2012)

Jargnevalt on toodud vilja loetelu tiitipilistest valdkondadest, mida rahulolu-uuringu kéigus
saab modta voi kaardistada (Roberts, Levine 2014, Eensalu 2012, Jarve 2014, Mayo 2004,
Buckingham, Coffman 2006):

e Arengu- ja karjdédrivoimalused

e Tootingimused ja -vahendid

e Tookorraldus

e Uhtsustunne ja koostd

e To660hkkond

e Tootasu ja soodustused, motivatsioonisiisteem
e Organisatsiooni maine

e Juhtimiskvaliteet

e Sisekommunikatsioon

e Pithendumine

Konkreetsed valdkonnad, mida organisatsioon enda rahulolu-uuringu labiviimisel kasutab

soltub tema enda eripdradest ja uuringu teostamise eesmérgist. Need on peamised valdkonnad, mis



tootajate rahulolu mdjutavad ning mille kaudu saab organisatsioon sisendit tdhelepanu vajavate
parameetrite parandamiseks. (Ibid.)

Lisaks mitmest valdkonnast koosnevale to6tajate rahulolu-uuringule saab ettevote
korraldada mone konkreetse tdhelepanu vajava voi huvi pakkuva valdkonna osas. Nii saab hinnata
juhtimiskvaliteeti kasutades 360° tagasiside, ohutust, sisekommunikatsiooni, kultuuri,
tasusiisteemi hindamise, protsesside efektiivsuse voi ka hetke seisundi uuringud, kus kaasatakse
ainult viiksem valim tOotajatest. Lisaks suurema regulaarselt korraldatava todtajate rahulolu-
uuringule korraldada spetsiifilisemaid voi vdiksemaid uuringuid on kasulik kasutada otsuste
tegemiseks vajaliku info hankimiseks voi mone teema fokuseeritud kasitlemiseks. (Roberts, Levine
2014)

Samuti on vdimalik wuuringut viia 1dbi erinevaid meetodeid kasutades. Lisaks
kvantitatiivsetele meetoditele on vdimalik kasutada todtajate intervjuusid voi fookusgruppe.
Kvalitatiivsed uuringu meetodid vdimaldavad saada informatsiooni kvantitatiivsete uuringute
hinnangute pohjustest. Erinevate ldhenemiste kombineerimine vdimaldab paremini ldheneda
kompleksetele probleemidele. Mdned uurimist vajavad teemad ei pruugi olla kaetud laiema
rahulolu kiisitlusega vdi mone probleemi lahendamine ei saa oodata jargmise sellise uuringu
labiviimiseni ning tuleb olukorrale 1dheneda teiste meetmetega. (Ibid.)

Kuigi organisatsiooniuuringud on saanud alguse todtajate rahulolu uurimisest, siis
erialakirjanduses ja praktikas on lisandunud pithendumise késitlused (Eensalu 2012). Nii rahulolu
kui ka piihendumise puhul on tegu laiahaardeliste mdistetega, mis kaasavad enda alla kogumiku
teisi tegureid. Olenevalt kuidas antud moisteid defineerida, saab rahulolu olla osa tdotaja
piithendumisest ning vastupidiselt piihendumine osa tddtaja rahulolust. To6tajate pithendumust ja
rahulolu mdjutavad rida psiihholoogilisi tegureid. Niiteks motivatsioon, todga seotus,
organisatsioonist lahtuv enesemidrang ja proaktiivne kditumine. (Xu, Thomas 2011) Enamus
tootajaskonna uuringuid proovivad kaardistada td6tajate suhtumist teguritesse, mis pannakse paika
uuringu eesmarkidest 1dhtuvalt. To6tajate rahulolu-uuringud mdéoddavad todtajate hinnanguid t66d
ja todsooritust puudutavate tegurite osas. Antud 16putd6é raames késitletakse rahulolu ja sellest
lahtuvate uuringu tulemuste kasutamist organisatsiooni juhtimistegevustes ning pithendumist

vaadatakse iihe tegurina rahulolu-uuringute labiviimsel.
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Antud alapeatiikis kasitletu nditab voimalusi to6tajate rahulolu-uuringute kasutamiseks ja
koostamiseks. Samuti anti iilevaade alternatiivsetest vdimalusteks tOotajate poole tagasiside
kogumiseks sisendina ettevotte juhtimistegevustele. Praktikas on leitud puudujadke moistmaks
tootajate rahulolu moju produktiivsusele ja see ldbi ettevotte tulemuslikkusele ja ka teistele
ettevotte viljunditele nagu toote/teenuse kvaliteet ja kasumlikkus (Saari, Judge 2004). Jargnevas
alapeatiikis késitletakse 1dhemalt to6tajate rahulolu ja selle moju tootajate kaitumisele ning millist

moju rahulolu tdstmine omab ettevdtte tulemustele.

1.2. Toorahulolu seos ettevotte tulemusniiitajatega

Erialakirjanduses on juhitud tdhelepanu todtajate suhtumise ja kditumise vahelise seose
leidmise vajadusele. Teaduses ja praktikas on pohilise to6taja suhtumisena ndhtud to6taja rahulolu
tooga (Saari, Judge 2004). Tootajate suhtumise kaardistamisel uuringute kdigus peab olema
uuringute 1abiviijal selge seos, mis kéditumist ja kuidas antud suhtumise hinnangud mdjutavad. lga
ettevotte eripdrast ldhtuvalt tuleks paika panna, mis konkreetse ettevotte efektiivsust kdige enam
mdjutab ja kuidas seda tootajaskonna uuringute kaudu mdota. Mason et al (2005) toob iihe néditena
organisatsiooni, kus ettevotte efektiivsust mdjutas gruppide diinaamika enam kui néiteks toGtajate
individuaalse suhtumise parandamine, mis voimaldas muutusi paremini planeerida ja nende mdju
ka paremini kontrollida. (Mason et al 2005)

Tootaja suhtumise ja tema poolse kéditumise seost mojutab mitmed erinevad tegurid. Esiteks
t60 keerukus ja iseloom on peamiseks niitajaks kui tugev on seos suhtumise ja tootaja poolse
kéditumise vahel. Keerukamates ja to0taja iseseisvust vajavates toddes on tugevam korrelatsioon
tootaja suhtumise ja kditumise vahel. See viitab, et tootaja suhtumine nagu rahulolu t66ga mojutab
tootaja kiitumist ehk to6 sooritust. Teiseks on leitud, et todtajate suhtumise ja kditumise vahel on
seos, kus suhtumine suurema toendosusega viljendub kiitumises, kui teatud kditumine on todtaja
enesemddratluses tema jaoks keskne. Selliselt tootaja rahulolu eeldatavalt viljenduks t66 soorituses
kui t606 hea sooritus on to6taja identiteedi keskne osa. (Judge et al 2001)

Tootajate suhtumine ja kditumine mdjutab kdige enam tema produktiivsust. Seega todtaja

produktiivsuse tdstmine on pakkunud huvi nii majandusteadlastele kui ka ettevotetele. Suur hulk
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kirjandust on piihendunud fiitisilist t60d tegeva to6taja produktiivsuse tdstmisele. Seda on vdimlik
teha eeskatt 14dbi protsesside juhtimise ja toimimisreeglite loomise. Keeruliseks muutub
produktiivsuse tostmine tootajate puhul, kelle t60 ei ole sama hdsti mdddetav, sest selle tegemine
soltub tootaja teadmistest ja kus olulisemat rolli méngib véljundina t66 kvaliteet. Teadmustootajate
produktiivsuse tostmine sdltub terve organisatsiooni muutumisest. (Drucker 1999)

Teadmustdotajate osakaal t66joust on kiirelt kasvamas ning seda enam on vaja pddrata
tdhelepanu kuidas oleks vdimalik nende t66d muuta produktiivsemaks. Uheks ldhtepunktiks on t6
ise. Arusaamaks, mis mdjutab to6tajaid olema rahul oma t66ga, tuleb vaadata t66d ennast (Saari,
Judge 2004). Iga ametikoht peaks omama enda eesmérke ja vastutust neid eesmérke saavutada.
Vastutus saab omakorda mdjuda tootajale innustavalt. Teiseks teguriks on juhtide roll. Iga juhi
vastutus on teada kuidas ta saab enda alluvaid paremini kaasata ja motiveerida. ToGtaja teab
tildjuhul juhist paremini enda t66 sisu ja takistusi, mille pdrast on just oluline kiisida digeid
kiisimusi tootajatelt. (Drucker, Maciariello 2008) See haakub vdga histi rahulolu-uuringute
eesmargiga ja tekitab voimaluse kasutada rahulolu-uuringuid kui juhtimisvahendit.

Tootajate kaasamine ning sellega ettevotte sisese kommunikatsiooni parandamine on
tulemuslik organisatsiooni strateegia. T66taja tunneb enda t66 sisu kdige paremini ning omab
juhtidega vdorreldes sisulisemat teavet oma t66 kohta ning on seetottu vaartuslikuks informatsiooni
allikaks. Seda enam, kui to6taja on kaasatud tddalaste probleemide lahendamisse, siis see todtaja
suhtub muutustesse positiivsemalt ning aitab kaasa nende elluviimisel. (van der Westhuizen et al
2012)

Saari ja Judge (2004) toovad vilja kolm kitsaskohta, mida ettevotted praktikas ei moista:
mis pohjustab tootajate suhtumist, positiivse voi negatiivse toorahulolu mdju ning kuidas mdota ja
mojutada tOGtajate suhtumist. Antud teadmiste puudumisel tuleks jéllegi vaadata to6 sisu.
Uuringud on ndidanud, et td6tajad hindavad t66 sisu koige olulisemaks t66 omaduseks. Seega saab
olulisel miiral mdjutada t6dga rahulolu l4bi selle, et to6 ise on huvitav ja viljakutsuv. Ullatavalt
juhid hindasid t66 sisu olulisuselt viiendana ning kdige olulisemaks to6taja jaoks hindasid juhid
tootasu, kui tootajate jaoks olid hinnangud vastupidised. (Saari, Judge 2004)

Kuigi todtajate rahulolu tostmisel ja mojutamisel on vdga suur roll otsesel juhil, siis mitte
véhem tdhtis on ka personalijuhi voi -spetsialisti roll ettevotte tulemuste parandamisel. Ettevotetes

mitmete personalipraktikate, sh ka to6tajate rahulolu-uuringute, kasutusele votmine viljendus 23%
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kasumi kasvus ning 8% majandusvéirtuse tdusus. Lisaks ettevotted, kus personalijuhid ja -
spetsialistid on kursis ning loevad akadeemilist kirjandust, omavad korgemaid finantstulemusi kui
need, kus personalijuhid seda ei tee. (Rynes et al 2002)

Iga edukas juht ja ettevote moistab andekate tdotajate leidmise ja hoidmise tdhtsust.
Onnestumisel ja nende produktiivsuse tdstmisel saavutab ettevdte sellega konkurentsieelise
(Drucker 1999). Hea tootajate valikustrateegi on iiheks voimaluseks kindlustada hea sobivus
to0taja ja ametipositsiooni vahel, mis omakorda mé&jutab to6rahulolu (Saari, Judge 2004). Kdrgema
rahuloluga tootajad on vidiksema tdendosusega ndus too6lt lahkuma ning rahulolevate tootajate
tulemuslikkus on korgem (van der Westhuizen et al 2012).

Uldiselt ka iga tdotaja otsib eneseteostuse vdimalust ja soovib oma todkohal saavutada
midagi, mis pakub talle rahulolu (Drucker, Maciariello 2008). Téérahulolu on subjektiivne ning
seda mojutavad tegurid on nii sotsiaaldemograafilised, isiksuslikud ja t66 olukorrast sdltuvad.
Siiski toorahulolu on korgem kui tootajaid kaasatakse t06d puudutavate otsuste tegemisse ning
korgem todrahulolu vdhendab t66lt puudumist, kavatsust t6olt lahkuda ja suurendab tootaja
motivatsiooni. (van der Westhuizen et al 2012) Too6rahulolul on ka vastastikune pdhjuslik seos
eluga rahuloluga — uuringud néitavad, et to6rahulolu mdjutab rahulolu eluga, kuid ka vastupidiselt
eluga rahulolu mojutab rahulolu t66ga. (Saari, Judge 2004)

Vihesed teemad on pakkunud rohkem huvi organisatsioonilise psiihholoogia teadustdole
kui tootajate rahulolu ja todsoorituse vahelise seose uurimine. Kdrgemat todrahulolu on seostatud
parema teeninduskvaliteedi, organisatsiooni tulemuste ja finantsnditajatega (nt suurem turuosa).
Rahulolu ja soorituse korrelatsioon on tunduvalt tugevam suurema keerukusega toddes (p = .52)
kui viiksema keerukusega (p = .29). Samuti sooritus peaks olema korgem suure otsustus-
vabadusega ametikohtadel, sest suurem iseseisvus omab suuremat potentsiaali mojutada suhtumist
ja kaitumist. (Judge et al 2001)

Toorahulolu ja -soorituse vahelist seost mdjutab mitmed tdotaja isiksusest tulenevad
omadused. Tootajad, kellel on suurem saavutusvajadus, tajuvad t66d nauditavamana kui nad
teevad enda t66d hésti. T66 on nende elu keskne osa, see on oluline osa nende identiteedist ning
see pakub neile saavutuse tunnet libi dnnestumiste t661. Onnestumised ja saavutused on seotud ka
tasu saamisega seda nii materiaalsel kui immateriaalsel kujul. To6tajad, kellel on kdrgem eneseusk

oma t60d puudutavate teadmiste ja oskuste osas on rohkem rahul enda tooga. To6tajad, kellele
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nende t66 meeldib on to661 paremas tujus, mis omakorda mojutab téosooritust (nt loov probleemide
lahendamine, kdrgem motivatsioon jne). Kuigi eesmirkide saavutamine on juba iseeneses
rahuldust pakkuv, siis t66ga saavutatu, mis on seotud laiemate to0st voi eraclust tulenevate
eesmarkidega ja on to6taja jaoks oluline, on seda enam rahuldust pakkuv. (Ibid.)

Uheks oluliseks saamuks edasi todtajate rahulolu ja soorituse seostamisest on statistiliselt
seostada rahulolu-uuringute tulemusi teiste organisatsiooni niitajatega. Sellist tulemuste analiiiisi
on voimalik teha organisatsioonides, kus on vdimalik koguda piisav hulk kiisitluse tulemusi
meeskonna voi tiksuse kaupa ning seostada neid finants ja/voi klientidelt saadud informatsiooniga
samade gruppide kohta. Rahulolu-uuringu tulemuste selline seostamine vdimaldab tuua vilja
tootajate suhtumise mdju organisatsioonile kui ka osutada arengukohtadele. (Saari, Judge 2004)

Rahulolu-uuringute kaudu monikord kogutakse to6tajate hinnanguid sellest, millisena nad
ndevad organisatsiooni edukust. Personalitdotajate eesmirk oleks sellisel juhul vorrelda tegelike
tulemusnditajatega. (Falletta, Combs 2002) Selline toimimine maksimeerib organisatsiooniuuringu
védrtust, tostes selle kasulikkust muutuste esilekutsumisega (Gable et al 2010). Organisatsioonile
kasuliku analiiiisi saamiseks voib olla vajalik kaasata lisaks personali- ja organisatsiooni arengu
eest vastutava meeskonna ka finantsosakond, ettevotte juhtkond ning nende poolne toetus (Roberts,
Levine 2014).

Tootajate rahulolu-uuringu tulemusi saab korvutada ettevotte andmebaasidega nagu
personaliosakonna infosilisteem, finants- ning miiiigiandmed. Analiiiiside tulemusena selguvad
millised todtajaskonna uuringu tulemused on statistiliselt seotud ettevotte poolt seatud efektiivsuse
nditajatega ning milliste nditajate parandamisele peaks organisatsioon enda ressursse suunama.
Antud analiiiis viiakse 1&bi konkreetse organisatsiooni andmete pohjal, mis tdhendab, et tulemused
on kindlasti seotud konkreetse ettevotte toimimisega ning on vOimalik saada vairtuslikum ja
tapsem mudel organisatsiooni efektiivsuse tdstmiseks. (Mason et al 2005)

Sellise seoste analiilisi tulemusena on vdimalik leida tegureid, mis on tegelikult seotud
ettevotte tulemustega. Organisatsiooni tulemuslikkus on véga oluline ettevotte efektiivsuse
hindamisel ning sageli koosneb mitmest erinevast tulemusniitajast. Tegelikud, moddetavad
andmed tulemusnéitajate kohta saavad olla ettevotte kasum v4i miiligiinfo, personalivoolavus voi
-puudumine, kliendirahulolu (sh, kvaliteet ja eksimuste vidhendamine), tootlikus jms (Mason et al

2005, Falletta, Combs 2002, Buckingham, Coffman 2006)
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Antud alapeatiikis kisitletu toob vilja kuidas tootajate suhtumine mdjutab nende
produktiivsust ja to0sooritust ning kuidas rahulolu-uuringute tulemused on seostatavad ettevotte
tulemusnéitajatega ja millist potentsiaali tO6tajaskonna uuringud sellega omavad. See ei taga
tootajate rahulolu-uuringute kasutamist ettevotte juhtimistegevustes ega ka tulemuste analiitisimist

viisil, mis kuuluks konkreetsete juhtimisotsuste tegemise protsessi.

1.3. Uuringutulemuste kasutamine muutuste suunamisel

Eelnevalt késitleti tootajate suhtumise moju kditumisele ning tootajate hoiakute olulisust
organisatsiooni tulemuslikkusele. Ettevotted saavad kasutada tootajate kiisitlusi, et kaardistada,
mis ldhenemised tootavad ning mis valdkonnad vajavad veel tdiustamist. TooOtajate seas
otstarbekalt 1dbi viidavad kiisitlused saavad olla organisatsiooni muutuste alguspunktiks ning
tootajate suhtumise parandamise vahendiks.

Ettevotteid mojutavad muutuma erinevad vélised ja sisemised tegurid. Selliselt muudetakse
olemasolevaid tOorutiine ja tervet organisatsiooni puudutavaid strateegiaid. Organisatsiooni
muutused votavad keskse koha strateegilise ja muudatuste juhtimist puudutavas kirjanduses.
Sellele vaatamata hinnanguliselt 50% organisatsiooni muutustest ebadnnestuvad vastata ootustele
voi saavutada seatud eesmérke. (Shin et al 2012)

Edukate muutuste saavutamiseks organisatsioonis on vaja kodigi organisatsiooni osapoolte
panust. Kdik ettevotte tootajad peavad olema seotud muutuste loomise ja elluviimisega. Muutustele
orienteeritud to6tajaskonna kiisitlus peab valjundina viima konkreetsete otsusteni. (Falletta, Combs
2002) Erialakirjanduses on joutud jérelduseni, et tootajad méngivad votmetdhtsusega rolli
organisatsiooni muutumise dnnestumisel voi ebadnnestumisel. Totajate hoiakud ja kditumine
muudatuste suhtes suurel madral mojutavad selle dnnestumist. Empiirilised uuringud on leidnud,
et muutuse-eelne tootajate hoiak ja suhtumine on otseselt seotud muutuse jérgse organisatsiooni
tulemuslikkusega ning ka tootajate endi sooritusega. (Shin et al 2012)

Sellest tulenevalt on oluline uuringute korraldamine enne ning ka pérast muudatuste
toimumist. Kaasates tootajaid ning kiisides nende arvamust on voimalik paremini juhtida muutust

ning vastavalt to0tajate hoiakuid suunata. (Jirve 2014) T6o6tajaskonna uuringute ldbiviimisel on
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oluline voimaldada mugavad tingimused kiisimustiku tditmiseks. Téhelepanu tuleks pdoorata ka
uuringut korraldavate inimeste positsioonile — uuringu labiviijal peab olema vastav vdim juhkonna
mdjutamiseks ning tdstatatud murekohtade lahendamiseks. (Kroustalis et al 2007)

Tootajate kditumine soltub suures osas ettevotte juhtide kditumisest. Juhid, kes moistavad
mis mdjutab todtajate piihendumist ja toorahulolu, saavad luua tugevaid meeskondi. (Wiley 2010)
Tootajaskonna uuringute korraldamine tdstab todtajate pithendumust ning uuringu tulemustest
jarelduste ja otsuste tegemine loob usalduslikuma suhte t66taja ja to6andja vahel (Sugheir et al
2011). Mida selgemalt tajuvad juhid to6tajaskonna uuringute kasulikkust, seda enam tajuvad nad
tootajaskonna uuringuid iildisemalt kasuliku tooriistana (Gable et al 2010).

Tootajaskonna uuringute korraldamine on ildjuhul personaliosakonna padevuses, kuid
uuringu efektiivsuse tagamiseks on vaja siigavamaid erialateadmisi. Tuleb osata valida meetmeid,
mis mdjutavad toOtajate hoiakuid, saada aru millist teavet andmetest saadakse, kuidas neid
analiiiisida ja tdlgendada ning osata tulemusi kasutada to6tajate hoiakute parandamise, todsoorituse
tostmise ja organisatsiooni muutuste juhtimises kaasa aitamises. (Saari, Judge 2004) Seda
seisukohta ilmestab Rynes et al (2002) uuringu tulemus, et peamine personalitodtaja omadus, mis
eristas kolleegide suhtumist antud rolli vaartusesse, oli muutuste juhtimisega seotud kompetentsid.
(Rynes et al 2002)

Organisatsioonis korraldatud rahulolu-uuringu onnestumiseks on vaja seada eesmaérgid,
valida diged meetodid, kaasata olulised osapooled, kuid ka panna paika selge tegevuskava
tulemuste saavutamiseks (Saari, Judge 2004). Hiljutise uuringu kohaselt ainult {iks kolmandik
algatatud organisatsiooni muudatusi oli hinnatud dnnestunuks ettevotte juhtkonna poolt (Shin et al
2012). Ilma selgete tegevusteta on ebatdendoline, et tootajate rahulolu voi pithendumine kasvaks
ning pigem voib see tekitada negatiivset moju, kui todtajad tunnevad, et nende poolset panust ei
voeta arvesse (Gable et al 2010).

Ettevotted peavad olema teadlikud, et to6tajaskonna uuringud on ainult iiks osa suuremast
muutuse eesmargist. Uuringuid saab kasutada hetke olukorra kaardistamiseks, arengukohtade
leidmisel kui ka olukorra muutuse modtmiseks osana organisatsiooni arengust. Todtajaskonna
uuring ei saa olla ainuke organisatsiooni parandamise pingutus, sest rahulolu vdi piihendumise
uuring on ainult vahend teabe kogumiseks. Palju suuremat mdju organisatsiooni muutuste

juhtimises omab see, mida kogutud andmetega tehakse. (Falletta, Combs 2002) Uuringu tulemuste
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pohjal on voimalik planeerida selgeid arendustegevusi, neid tegevusi teostada ning jélgida nende
arengut (Roberts, Levine 2014).

Organisatsiooni areng on pidev protsess, mille dnnestumisse saab kaasata ka todtajate
rahulolu-uuringud. Kuigi uuringud on kasulikud kui neid korraldatakse regulaarselt tuleb hoiduda
nende ldbiviimisest ainult ldbiviimise pérast. Igal organisatsiooniuuringu etapil on oma iilesanne
ning igat uuringu tsiiklit 1&biviies tuleb iga samm uuesti 1ibi mdelda ning eelkdige esimene samm
(vt Joonis 1) — uuringuiilesande sonastamine. Selge eesmirk vdimaldab tsiikli 16pus tulemusi
rakendada konkreetsetes tegevusplaanide koostamiseks ning nende elluviimine omab mééravat

rolli organisatsiooni arengutegevuste onnestumises. (Falletta, Combs 2002)

Uuringuilesande
sOnastamine

Tegevuskavade
koostamine ja
rakendamine

Planeerimine ja
labiviimine

Jarelduste Tulemuste
formuleerimine ja tootlemine ja
tulemuste esitlemine analttsimine

Joonis 1. Organisatsiooniuuringu etapid
Allikas: (Autori koostatud)

Tegevuskavade koostamine ja rakendamine vdivad saada vdhem tdhelepanu voi sellest
sammust astutakse hoopis iile. Véhese teavitustoo tulemusena voib juhtidele jadda mulje, et
tootajate rahulolu-uuringu korraldamine on sama, mis tootajate rahulolu tdstmiseks tehtav
pingutus. (Kroustalis et al 2007) Ettevdtetele soovitatakse, et nad looksid kommunikatsiooni
strateegia, mis selgitaks tootajate kaasamise eesmarki ning uuringu tulemuste kasulikkust. (Gable

et al 2010)
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Téhelepanu tuleks podrata ka todtajaskonna uuringute tulemuste esitlemisele ning tihise
vestluse tekitamisele organisatsioonis. Tulemuste esitlemine koosolekul véi meeskondades (mitte
e-kirja voi ettevotte siseveebi kaudu) tostab uuringu tajutud usaldusvéérsust ning voib omakorda
mdjutada juhte tegutsema vastavalt uuringu tulemustele. Koosolek, kus tulemusi esitletakse peaks
sisaldama tilevaadet uuringu eesmargist, kokkuvdtet positiivsetest, kdhklevatest ja negatiivsetest
tulemustest, planeeritavate tegevuste viljapakkumist ning iileskutset tulemuste iile arutama. (Ibid.)

Joonis 2 illustreerib Gable et al (2010) ideed muutusest teadlikkuse ja soovi muutuda vahel
olevast alast, kus uuringu tulemustele jargnevad tegevused vdivad jddda teostamata. Néiitena
tuuakse olukord, kus uuringu tulemused vdivad viidata muudatuse vajadusele, kuid seda muudatust
el teostata, sest puudub motivatsioon vdi soov antud muutuse nimel panustada. Samuti jdédvad
muutused juurutamata, sest soovitakse praegust olukorda siilitada voi muutuse juurutamine oleks

liigselt koormav. (Gable et al 2010).

+  Kusitlusest tulenevad -
TEADLIKKUS : muutused voivad SO0V
Tootajate kiisitluse . jd&da juurutamata - Soov muutuda ning

tulemused viitavad
vajadusele muutuda

valmidus panustada
muutuste elluviimisel

Joonis 2. Seos teadlikkuse ja soovi vahel muutuste elluviimisel
Allikas: (Gable et al 2010)

Magistritod raames uuris Jarve (2014) tootajaskonna uuringu tulemuste kasutamist
ettevotte juhtide poolt {ihe Eesti ettevdtte nditel. Tulemustest selgub, et enamus juhte ei ole uuringu
tulemusi teadlikult rakendanud. Ettevottes puudusid tegevuskavad, mis voimaldaksid
parendustegevusi hoida fookuses. Juhtidel puudus teadmine uuringu eesmirkidest ja tegelikust
tahtsusest juhtimistegevuste protsessis. Samuti puudus juhtkonnapoolne toetus uuringu tulemuste
tolgendamisel ja kasutamisel konkreetsete tegevuste algatamiseks. (Jarve 2014) Kuigi antud néide
pohineb tihel ettevottel, vilja toodud probleemkohad on ka erialakirjanduses kisitletud kitsaskohad

tootajaskonna uuringu tulemuste rakendamisel.
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Uhe pdhjusena miks organisatsioonid ei rakenda teadusuuringutega kasulikuks hinnatud
meetodeid on organisatsioonide véhene teadlikkus uuringutest. Voimaliku pdhjendusena on
ajapuudus teaduskirjandusega kursis olemiseks voi teadustodde vihene seos praktikaga. (Rynes et
al 2002) Muutuste elluviimise ebadnnestumise pohjustena nihakse eelkdige juhtide poolse toetuse
puudust, kui ka ettevotte siseste protsesside ja tulemuslikkuse moddikute puudulikkust (Falletta,
Combs 2002).

Lahtuvalt muutuste juhtimise teooriast on voimalik seletada miks tekib uuringu
korraldamise ning tulemuste rakendamise vahel ebakdla. Uldiselt on teadlikkus muutuse vajadusest
ja muutumine kaks eraldiseisvat protsessi, mis vajavad suunatud pingutust, et jouda plaanist
tegudeni. Antud protsesside erinevust ilmestab ka joonis 2. T66tajate arvamusuuringute kontekstis
uuringu tulemused voivad tekitada teadlikkuse muutuse vajadusest juhtide ja personalitdotajate
seas, kes saavad luua teadliku pingutuse muutuste juhtimises. (Gable et al 2010, 17)

Organisatsiooniuuringute etapid (joonis 1) on vidga tihedalt seotud tulemusjuhtimise
protsessiga. Tulemusjuhtimise protsess toimub viies faasis (Tiiman 2012): planeerimine, tegevuste
tdideviimine, hindamine, iilevaatus ja uus planeerimine. Selline lihenemine organisatsiooni
juhtimisel voimaldab reageerida digeaegselt ohtudele, olla avatud uute tehnoloogiate kasutusele
votmisele ning olla edukas kiiresti muutuvas keskkonnas (Wiley 2010).

Otsuste tegemise juures on oluline ka kogu protsess, mis sellele eelneb. Oluline ei ole, mis
on konkreetne otsus vaid oluline on uurida vilja mille iile tegelikult otsustatakse. Otsusele
joudmine peab tulenema otseselt vajadusest muutuda. Juhtide todlaual on vidga erinevaid
tilesandeid lisaks otsuste tegemisele, aga ainult juhid teevad otsuseid. See tekitab vajaduse, et juhid
mdistaksid milline on otsus ja mis moju sellel on. (Drucker, Maciariello 2008)

Juhid teevad otsuseid, mis mojutavad terve organisatsiooni toimimist ning tootajaskonna
uuringutest tulev info peab olema nende jaoks piisavalt strateegiline. Sellepdrast on kasulik
tootajaskonna uuringuid seostada ettevotte statistika kuid ka ettevotte strateegia, missiooni ja
visiooniga. (Falletta, Combs 2002) Praeguses infoajastus konkurentsieelist ei anna enam pelgalt
paremad teadmised voi1 paremad mdoddikud. Olulise erinevuse teistest organisatsioonidest annab

oskus parimaid praktikaid ning vahendeid rakendada enda kasuks. (Rynes et al 2002)
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2. UURINGU METOODIKA KIRJELDUS

Kéesolevas peatiikis antakse {ilevaade uurimisprobleemi, -kiisimuste ja uuringu
labiviimiseks valitud meetodist. Seejérel kirjeldatakse valimi koostamise ja andmete kogumise

protsessi.

2.1. Uurimisprobleem, -kiisimused ja meetodid

Kéesoleva bakalaureuset66 uurimisprobleem tdstatub teooria osas kirjeldatud valdkonnast.
Leitud on erinevaid seoseid tdotajate hoiakute, kditumise ning tootajate produktiivsuse vahel.
Samuti antud tegurite moju ettevotte finants- ning tulemusnéitajatele. Teoorias on palju kirjutatud
arengukohtade leidmise ja muutuste juhtimise kohta, kuid peamisteks labikukkumise kohtadeks on
vajalike muudatusotsuste vastu votmata jatmine voi juhtide soovimatus neid muutusi ellu viia.

Sellest tulenevalt on antud t66 eesmirk uurida kuidas ettevotetes kasutatakse tootajate
rahulolu-uuringu tulemusi ettevotte juhtimistegevustes. Seatud eesmargi saavutamiseks t66 autor

piistitas jargnevad uurimiskiisimused:

1. Milline rahulolu-uuringust tulnud sisendinfo on ettevotte jaoks oluline?
2. Kuidas rahulolu-uuringust saadud tulemusi kasutatakse?

3. Kuidas saadud tulemusi seostatakse teiste juhtimisvahenditega?

4

Millist uuringu tulemuste iilesehitust eelistatakse?

Uuring viidi 1dbi kasutades kvantitatiivset uurimismeetodit. Kiisimustik koostati erialase
kirjanduse iilevaate pdhjal ning on véljatoodud lisas 1. Kiisimustik sisaldas 16 kiisimust, mille
eesmirk oli vastata antud bakalaureuset6d uurimiskiisimustele. Viis kiisimust ol
taustinformatsiooni kogumiseks, sh pohitegevusvaldkond, ettevotte suurus, vastaja ametikoht,

rahulolu-uuringute 1dbiviimise sagedus ja tajutud kasulikkus. Kiisimustik koostati Google Forms
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keskkonnas. Ankeedis oli nii valikvastustega kiisimusi, sh mdnel juhul sai valida mitu varianti;
maatriks-tiiipi  kiisimus, millega sai hinnata rahulolu-uuringu valdkondade olulisust
viiepalliskaalal; skaalakiisimus oli lisatud rahulolu-uuringute labiviimise kasulikkuse hindamiseks
ning kolm avatud vastusega kiisimust. Vastuseid analiiiisiti programmiga MS Excel.

Avatud vastuste analiiis on toodud vilja loeteluna, kus paksus kirjas on toodud vilja
vastuste kandev idee ning sulgudes vastava arvamuse korduste arv. Loeteluna kaldkirjas on toodud

vélja vastajate kommentaaride otsetsitaadid, mis kdige paremini iseloomustasi kandvat ideed.

2.2. Valimi moodustamine ja andmete kogumise protsess

Uuringuobjektiks olid Eesti ettevotted, kes on viinud 1dbi to6tajate rahulolu-uuringuid enda
ettevottes. Selline informatsioon ei ole iildjuhul ettevotte vilisele inimesele kéttesaadav ning valimi
aluseks vdeti Eesti Personalijuhtimise Uhingu liikmete nimekiri (http://www.pare.ee/pare-liikmed)
eeldusel, et PARE liikmete hulgas on suurema tdendosusega ettevotteid, kes on korraldanud
tootajate rahulolu-uuringuid ning oleksid huvitatud antud kiisimustikule vastama. Personalijuhtide
kontaktide leidmiseks kiilastati ettevotete kodulehti ning teostati veebiotsinguid.

209-st PARE liikmest leiti personalijuhi nimeline e-maili aadress ning uuringu kutse saadeti
139 ettevotte personalijuhile. 16-ne kontakti puhul kiri tuli tagasi vdi antud inimene viibis
vastamisperioodil kontorist eemal. Uuringu kutsele vastas iiheksa ettevotte esindajat, et ei ole
uuringus osalemisest huvitatud voi pole tdodtajate rahulolu-uuringuid enda ettevottes korraldanud.
Kokku laekus 39 vastust ettevotete esindajatelt. Osalusaktiivsus ettevotete seas oli 34% (vastuseid
laekus 39 ning kutse sai kitte 114 ettevatet).

Uuringu kutsega lisati palve uuringu kiisimustikku jagada ettevotte siseselt edasi teiste
juhtivtootajatega, kes on enda t66s kasutanud too6tajate rahulolu-uuringute tulemusi. Tulenevalt
sellest, et ei teatud, kas ettevottes on varasemalt korraldatud tootajate rahulolu-uuringuid, autor
otsustas ldheneda just ettevotete personalijuhtide kaudu. Kaasatud ettevotete seast vastas kaks
personalijuhti, et uuringu kiisimustik saadeti edasi teistele ettevotte juhtivtootajatele. Vastuseid ei

laekunud iihegi mitte personalivaldkonna t66taja poolt.
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3. UURINGU TULEMUSED, JARELDUSED JA ETTEPANEKUD

Antud peatiikis antakse tlilevaade ldbiviidud kvantitatiivse uuringu peamistest tulemustest
ja nende podhjal tehtavatest jareldustest. Esmalt antakse iilevaade uuringus osalenud vastajatest
suuruse, vastajate ametikoha ja ettevotte pohitegevusvaldkonna pohjal. Seejérel tuuakse vilja
milline rahulolu-uuringu tulemustest saadud informatsioon on ettevotete jaoks oluline, kuidas
tulemusi kasutatakse (sh, kui kaua saab tulemustele toetuda) ja milliste teiste néitajatega uuringu
tulemusi seostatakse. Viimaks antakse {ilevaade ettevitete eelistustest rahulolu-uuringu

kiisimustiku pikkusele ja tulemuste raporti iilesehitusele.

3.1. Vastuste analiiiis

Vastanud 39 ettevotte esindaja hulgas oli 36 personalijuhti, 2 personalispetsialisti ja liks
personali arendusjuht. Seega laekunud tagasisidet tuleks késitleda eelkdige personalijuhtide
ametikohast 1dhtuvalt ning saadud tulemused ei pruugi iihtida voi védljendada teistel ametikohtadel
olevate juhtivtootajate arvamusega toGtajate rahulolu-uuringute kasulikkuse ja tulemuste
kasutamise eelistuste osas.

Enamus vastuseid laeckus suurte ettevotete esindajatelt, kelle ettevattes oli iile 250 tootaja
(21 vastajat). 14 juhul oli ettevdtte suuruseks 50-249 tootajat ja neli ettevotet olid 10-49 tootajaga.
Uuringus osales véga erineva pohitegevusvaldkonnaga ettevotted. Tdpsem ettevotete jaotus
pohitegevusvaldkonna jérgi on ndha joonisel 3. Kdige enam laekus vastuseid ettevotetelt kelle
pohitegevusvaldkond oli tootmine (14 vastajat) ja kaubandus (7 vastajat). Ulejiinud valdkondade

puhul uuringus osales vihem kui viis ettevdtet.
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Joonis 3. Vastajate lilevaade
Allikas: (Autori koostatud)

Ettevotted keskmiselt hindasid rahulolu-uuringu ldbiviimist ettevotte tootajate seas kui
pigem kasulikku (keskmiselt 4,21 pallipunkti 5-palli skaalal). Ettevotted, kus tootas iile 250
inimese kodige enam andsid rahulolu-uuringu lébiviimise kasulikkusele hinnangu ,,vdga kasulik*
ning enamus keskmise suurusega ettevotteid andsid rahulolu-uuringute 14dbiviimise kasulikkusele
hinnangu ,,pigem kasulik®. 10-49 toGtajate ettevotetes oli teistega vorreldes suurem ,,nii ja naa“
hinnangu osakaal, kuid vihese vastajate arvu tottu ei ole vdimalik antud hinnangud pidada teistega

vorreldes oluliseks. Antud tulemusi illustreerib joonis 4.
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Joonis 4. Ettevotete hinnang rahulolu-uuringu ldbiviimise kasulikkusele ettevotte suuruse 10ikes

Allikas: (Autori koostatud)

Tabelis 1 on toodud vélja todtajate rahulolu-uuringu tajutud kasulikkuse keskmised
hinnangud uuringu l&biviimise sageduse 10ikes. Antud tulemused niitavad, et tajutud kasulikkus
oli korgem uuringute puhul, mida viidi 1&bi sagedamini. Kord aastas ja iile aasta ldbiviidavate
uuringute puhul oli hinnanguteks vastavalt 4,35 ja 4,10 palli (5-palli skaalal), mis jaéb iile ,,pigem
kasulik® taseme. Harvemini kui iile aasta ldbiviidavate uuringute tajutud kasulikkus jddb alla

,»pigem kasulik* taseme (3,88 palli 5-palli skaalal).

Tabel 1. Rahulolu-uuringute korraldamise sagedus ning uuringu tajutud keskmine kasulikkus

Kui sageli olete viinud ldbi | Uuringu tajutud Standard- Vastajate
rahulolu-uuringuid enda kasulikkuse hinnangu hélve arv?
ettevortes? aritmeetiline keskmine

Kord aastas 4.35 0.745 20

Ule aasta 410 0.568 10
Harvemini kui iile aasta 3.88 0.835 8

Allikas: (Autori koostatud)

Enamus ettevotteid (20 vastajat) viivad rahulolu-uuringuid lébi {iks kord aastas. Keskmise

suurusega ettevotted (todtajate arv 50-249) selgelt eelistasid uuringute korraldamist iiks kord

! Tabelis on toodud vilja ainult rithmad, milles vastajate arv oli suurem kui 5. Sellest tulenevalt €i ole tabelis
kuvatud iihe vastaja hinnangut, kelle ettevottes viiakse uuringuid 14bi kvartaalselt.
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aastas. Sama varianti eelistasid ka viiksed ettevotted. Suured ettevotted (tootajate arv lile 250)
eelistasid uuringute korraldamist peaaegu vordselt kord aastas ja iile aasta ning veidi vdhem

uuringute korraldamist harvemini kui iile aasta. Antud eelistusi illustreerib joonis 4.

o e s
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. T 7
Ule aasta 2
1
[N
Kord aastas . 9
]
. Il 1
Kord kvartalis
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

m Ule 250 tootaja 50 — 249 tootajat ™10 — 49 tootajat

Joonis 5. Rahulolu-uuringute ldbiviimise sagedus ettevotete suuruse 1dikes

Allikas: (Autori koostatud)

Vastajatel paluti hinnata kiimne enim levinud t66tajate rahulolu-uuringute teemaplokkide
olulisust ning seejarel valida kolm kdige kriitilisemat teemaplokki. Olulisuse hindamisel koikide
teemaplokkide keskmised hinnangud jdid ,,pigem oluline” ja ,,vdga oluline* hinnangute vahele
(keskmised varieerusid 4,21 kuni 4,79 palli punkti 5-palli skaalal). Kdige korgemad keskmised
olulisuse hinnangud said To6dhkkond (4,79 palli), Uhtsustunne ja koostdd (4,77) ning
Juhtimiskvaliteet (4,74). Samas kolm koige kriitilisemat teemaplokki oli Juhtimiskvaliteet (25
vastajat), Todkorraldus (17 vastajat) ja Uhtsustunne ja koostdd (14 vastajat). Detailsemate
hinnangute iilevaade on leitav lisas 2.

Lisaks paluti vastajatel tuua néide sellest kuidas moni t66tajate rahulolu-uuringu tulemus
on aidanud kaasa ettevottes olulise otsuse tegemisele. Antud kiisimusele lackus 13 vastaja
kommentaar ning neid saab kokku votta jargmiselt:

e Sisekommunikatsiooni ja info lilkumise tagasiside viis selle parandamiseni (5)

o Koostéo ja sisekommunikatsiooni kiisimused on aidanud olukorda parandada

ning juhtinud tdhelepanu antud teemadel.
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o Uute sisekommunikatsioonikanalite kasutuselevotmine sisemise infoliikumise
parandamiseks.
o Info litkumine oli toétajate hinnangul halb. Rahulolu-uuringu jdrgselt tegime
muudatused, mis téotajatele meeldisid.
e Tagasiside tookeskkonna ja -vahenditele viis nende muutmiseni (3)
o Puhkeruumide remont sai alguse madalast rahulolust.

o Muudeti riietust.

Lisaks vordselt {ihel korral mainiti, et uuringu tulemustest ldhtuvalt parandati t6Gtajate
kaasamist otsuste tegemisel ning saadi sisendit soodustuste ja koolitustegevuste arendamiseks.

Too6tajate rahulolu-uuringutest eelistati oma otseste alluvatega raékida eelkdige koosolekul
(35 vastajat). Uks-iihele kohtumisel ja e-maili teel tutvustati tulemusi harvemini (vastavalt 18 ja 10
vastajat). Uks vastaja tdi vilja, et ei ole rahulolu-uuringute tulemustest oma alluvatega ridkinud.
Antud kiisimuse puhul oli voimalik valida mitu vastusevarianti ning soovi korral lisada muu,
loetelus puuduv variant. Tapsustav (muu) variant valiti neljal korral, millest kahel korral lisati, et
uuringu tulemused on kiittesaadavad siseveebis voi siselehel. Uhel korral toodi vilja, et tulemusi
tutvustatakse ettevotte iilesel iihisel tiritusel ning samuti iihel korral, et ettevottes toimuvad lisaks
tootoad, kus tulemusi arutatakse ning sOnastatakse parendamist vajavad kitsaskohad.

Allolevast tabelist (tabel 2) on ndha enim vastuseid saanud rahulolu-uuringu tulemuste
esitamise kanalite kombinatsioonid. Esitletud on iile viie vastajate arvu saanud valikud. Tabelis on
korvutatud kommunikatsiooni kanalite variandid ning neile vastavad hinnangute keskmised
uuringu tajutud kasulikkuse kohta. K&ikide variantide puhul on uuringu kasulikkuse keskmine
hinnang iile ,,pigem kasulik* taseme. Uuringu tulemuste puhul on néha, et mida rohkem eelistati
erinevas vormis otsest kontakti tulemuste esitlemiseks, seda korgem oli ka uuringu tajutud
kasulikkus. Tulemuste esitlemine ainult koosolekul oli antud uuringus osalejate koige sagedamini

valitud variant.
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Tabel 2. Rahulolu-uuringute tulemuste esitamise ning uuringu tajutud keskmine kasulikkus

Millise kanali kaudu olete rddkinud enda | Uuringu tajutud Standard- | Vastajate
otseste alluvatega rahulolu-uuringute kasulikkuse hinnangu hélve arv
tulemustest? aritmeetiline keskmine

E-maili teel, koosolekul ja iiks-lihele 4.50 0.671 10
kohtumisel

Koosolekul ja iiks-iihele kohtumisel 4.33 0.745 6

Ainult koosolekul 4.07 0.680 15
Koosolekul ja e-maili teel 4.00 0.894 5

Allikas: (Autori koostatud)

Uuringu osalejatelt kiisiti mis pdhjusel tddtajate rahulolu-uuringuid ettevottes
korraldatakse. Vastajatel oli voimalik valida kolme vastusevariandi vahel (valida sai ka mitu
vastusevarianti) voi lisada muu vastus. Peaaegu koik uuringus osalenud ettevotete esindajad (37
vastajat) vastasid, et uuringuid korraldatakse sisendi saamiseks uute tegevuste kavandamiseks. Pea
kolm neljandikku (31 vastajat) vastasid, et uuringuga hinnatakse tehtud otsuste edukust vdi moju.
Ainult 13 vastajat leidsid, et uuringut viiakse ldbi voimalike tegutsemisvariantide vahel
otsustamiseks.

Samuti, uuringus osalejatelt kiisiti, mis perioodi jooksul toétajate rahulolu-uuringu
tulemustele toetutakse. Enamus osalejaid vastasid, et tulemustele toetutakse {ihe aasta jooksul (21
vastajat), millest umbes pooled viivad uuringuid 1dbi iga-aastaselt ning samuti umbes pool iile
aastaselt. Uuringud, mille tulemustele toetutakse poole aasta vdi kvartali jooksul viiakse 1dbi
enamasti iga-aastaselt voi harvemini kui iile aasta. Uuringuid, mille tulemustele toetutakse rohkem
kui tihe aasta jooksul, viiakse 14bi kas kord aastas voi harvemini. Kirjeldatud seoseid illustreerib

joonis 6.
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Joonis 6. Rahulolu-uuringu labiviimise sageduse jaotus tulemuste tajutud kehtivuse perioodi 16ikes

Allikas: (Autori koostatud)

Kaksteist (12) ettevotete esindajat toid vilja, et ei seosta todtajate rahulolu-uuringu tulemusi
ettevotte tulemusniitajatega. Ule pooltes osalenud ettevdtetes (21 vastajat) seostati rahulolu-
uuringu tulemusi ettevotte sisemiste protsesside niitajatega ning 16 ettevdtte puhul
personalijuhtimise nditajatega (nt t66j0u voolavus, keskmine t60staaz vms). Umbes veerand
uuringus osalenud ettevotted sidusid tootajate rahulolu-uuringu tulemusi kliendi- voi
finantsnéitajatega (vastavalt 11 ja 8 vastajat). Antud kiisimuse puhul oli véimalik valida mitu
vastusevarianti.

Ettevotete puhul, kes tajusid tdodtajate rahulolu-uuringute ldbiviimist pigem vOi véga
kasulikuna eelistasid uuringu tulemusi seostada eelkdige sisemiste protsesside ja
personalijuhtimise nditajatega. Ettevitete puhul, kes uuringu kasulikkuses jdid kohklevale
seisukohale (st, valisid hinnangu ,,nii ja naa“) kdige suurema osakaalu sai vastusevariant, et uuringu
tulemusi ei seostata teiste nditajatega. Detailsem iilevaade antud kiisimuse vastuste jagunemisest
uuringu kasulikkuse hinnangute 16ikes on leitav lisas 3.

Ettevotte tulemusnditajate ja rahulolu-uuringu tulemuste seostamise kohta paluti vastajatel
tuua ndide. Ndite, tulemuste ja muude ettevotte mdodikute seostamisest, tdid vilja viis vastajat.
Antud kommentaarid tdid vélja, et tootajate rahulolu-uuringute tulemusi seostati teiste néitajatega

jargnevalt:
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e Tulemusi vorreldi klientide tagasiside ja tootajate produktiivsusega (2)
o Rahulolevad toétajad toodavad rahulolevaid kliente.

e Leiti seos tootajate rahulolu ja to6jou voolavuse vahel (2)

e Tagasiside tulemusena muudeti organisatsiooni struktuuri (1)
o Vihendati juhtimistasandeid.

Peaaegu vordselt eelistati 15-45 kiisimuse pikkuseid kui ka tile 45 kiisimusega kiisimustikke
tootajate rahulolu-uuringute 1ébiviimiseks (vastavalt 15 ja 16 vastajat). Mdlemat varianti eelistati
nii iga-aastaselt kui harvemini toimuvate to6tajate rahulolu-uuringute ldbiviimiseks. Harvemini kui
iile aasta uuringuid korraldavad ettevotted eelistasid védheste voi iildiste kiisimustega tootajate

rahulolu-uuringute kiisimustike. Antud vastuseid illustreerib joonis 7.

3
Viheste kiisimustega uuring (alla 15 . 1

kiisimuse/véite) 3
1
, 3
Uldised kiisimused erineva toorahulolu 4
valdkonna kohta (15-45 kiisimust/vaidet) 8

Toorahulolu valdkondade mitmekiilgne
uurimine (iile 45 kiisimuse/véite) 9

B Harvemini kui iile aasta  ® Ule aasta Kord aastas = Kord kvartalis

Joonis 7. Rahulolu-uuringu tulemuste labiviimise sageduse jaotus kiisimustiku pikkuse 10ikes
Allikas: (Autori koostatud)

Ettevotete esindajatelt paluti valida kolm koige olulisemat tddtajate rahulolu-uuringu
tulemsute raporti sisulist omadust. Antud kiisimuse puhul valiti keskmiselt vihem kui kolm
rahulolu-uuringu tulemuste raporti omadust iihe vastaja kohta. Valikuvariantideks valiti kaheksa
raporti omadust. Omadused olid omavahel paarides ,,rohkem {ihte kui teist vormis. Kokku oli

nelja paarina kahe vastandiga viited. Vastusevariandid on toodud vilja tabelis 3.
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Veidi iile poole vastajate hindasid tulemusraporti puhul graafikute rohkust ning detailsust
(vastavalt 24 ja 23 vastajat). Ettevotete esindajatest 17 eelistasid valmis analiiiise tulemuste
algandmetele. Numbriliste hinnangute ja avatud vastuste olemasolu tulemuste raportis peeti

vordselt oluliseks (vastavalt 15 ja 14 vastajat).

Tabel 3. Rahulolu-uuringute tulemuste raporti sisuliste omaduste eelistused

Millised kolm rahulolu-uuringu tulemuste raporti sisulist omadust on olnud | Vastajate
koige olulisemad? arv
Rohkem graafikuid kui teksti 24
Pigem detailsem raport 23
Rohkem valmis analiilise kui algandmeid 17
Rohkem numbrilisi hinnanguid kui avatud vastuseid 15
Rohkem avatud vastuseid kui numbrilisi hinnanguid 14
Rohkem teksti kui graafikuid 4
Rohkem algandmeid kui valmis analiilise 4
Pigem iildisem raport 3

Allikas: (Autori koostatud)

Viimaks uuriti ettevotete esindajatelt, mida oma jargmises to6tajate rahulolu-uuringus teeks
senisest erinevalt. Kiisimusele oli vdimalik vastata avatud vastusena. Vastused laekusid 18
ettevotte esindaja poolt. Ettevotete esindajate motteid rahulolu-uuringu muutmise osas saab votta
kokku jirgnevalt:

e Pigem ei muudaks midagi (6)

o Meil on rahulolu-uuring vérskelt muudetud, hetkel muudatuste vajadust ei nde.
o lga kord vaatame iile, mida muuta. Andmete vorreldavuse huvides koike muuta
muidugi ei saa.

e Lisaks avatud vastustega kiisimusi (3)

e Muudaks kiisimustiku liihemaks (3)

e Tépsustaks kiisimuste sonastust (3)

e Muudaks tagasiside andmise kiirust (1)

e Lisaks olulisuse hindamise lisaks rahulolule (1)
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e Pikendaks uuringu vastamisperioodi (1)

Kiisimusele vastanutest kolmandik ei nde olemas oleva kiisimustiku muutmise vajadust.
Muudatusettepanekutena ndevad vordselt kolm vastajat kiisimustiku lithendamist, kiisimuste

tdpsustamist ning avatud vastustega kiisimuste lisamist.

3.2. Arutelu

Jargnevalt esitatakse bakalaureuset66 uuringu arutelu. Uuringu tulemusi korvutatakse ka
kirjanduse iilevaates esitatud seisukohtadega.

Tulemustest selgus, et tootajate rahulolu-uuringute korraldamist tajusid kasulikumana
suurema todtajate arvuga ettevotted, kes viisid uuringuid 14bi kord aastas. Uldjuhul suuremates
ettevotetes on suurem vajadus silistemaatilisema tulemuste kogumise jérele, sest 1dbi igapdevase
suhtluse ei joua koguda koikide to6tajate arvamusi ning tihti tootajad asuvad mitmes erinevas
asukohas. Samuti, suuremate ettevitete puhul on tulemusi voimalik iildistada ning iga iiksik
arvamus ei mojuta oluliselt iildist tulemust.

Uuringu tulemustest selgub, et ettevotted oskavad 6elda, milliste pohjuste parast uuringuid
korraldavad, kuid ainult pooled ettevotted oskasid tulemusi seostada teiste niditajatega. Pea kdik
ettevotted t0id uuringute korraldamise pdhjusena vélja sisendi saamist uute tegevuste
kavandamiseks ning ainult veerand ettevotteid korraldas uuringut voimalike tegutsemisvariantide
vahel otsustamiseks. See asjaolu voib viidata ndrgema uuringute ettevalmistusprotsessi kohta.
Eensalu (2012) sonul tuleks enne uuringu kavandamist tuleks juhtidega 1dbi arutada konkreetne
infovajadus ning panna paika vdimalikud arenguteed (mida saab ja ollakse valmis muutma).
Peamiste uuringu probleemidena toob Eensalu (2012) vélja ebaméddrase eesmérgipiistituse voi
eesmadrkide paljususe.

Mason et al (2005) rohutab moddikute valimise olulisust, mis oleksid konkreetsest
ettevottest lahtuvad ning mis mdddaks ja omaks kdige suuremat mdju ettevotte efektiivsusele.
Antud ettevotted hindasid koiki uuringutes kaasatavaid valdkondi keskmiste hinnangutega, mis
jaid hinnangute ,,pigem oluline* ja ,,véiga oluline* vahele. Seega antud hinnangute pdhjal ei saa

oelda, et mingid uuringu valdkonnad oleksid teistest ettevotete jaoks olulisemad.
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Lisaks paluti ettevotjatel valida kolm kdige kriitilisemat rahulolu-uuringu valdkonda. Selle
tulemusena selgelt joonistus vélja juhtimiskvaliteedi hindamise olulisus. Korgelt hinnati ka
tookorralduse ning iihtsustunde ja koostd6 valdkondi. Juhtimiskvaliteedi hindamise vajalikkus on
ka erialakirjanduses leidnud suuremat tdhelepanu, sest iildjuhul on juhtide hoiakutel suurem moju
uuringu tulemuste rakendamisele. Naiteks Falletta ja Combs’i (2002) sonul organisatsiooni
muutused iildjuhul ebadnnestuvad juhtide poolse toetuse puudumise tulemusena.

Oluline on todtajate rahulolu-uuringute korraldamisel podrata tihelepanu, et uuringu
labiviimine on ainult iiks osa suuremast ettevotte muutmise eesmérgist. Koige suuremat moju
organisatsioonile omab see, mida kogutud andmetega tehakse. Uheks esimeseks sammuks
tulemuste kasutamises on nende esitlemine. Gable et al (2010) leidsid, et uuringu tajutud
usaldusvéirsus ning selle kaudu mdju juhtidele oli suurem, kui tulemusi esitleti koosolekul voi
meeskondades. Antud uuringu tulemused on kooskolas selle viditega — mida rohkem eelistati
erinevas vormis otsest kontakti tulemuste esitlemiseks, seda kdrgem oli uuringu tajutud kasulikkus.
Avatud kommunikatsioon uuringu tulemustest ning tdo0tajate kaasamine lahenduste vilja
pakkumisel aitab van der Westhuizen et al (2012) sonul muuta to6taja meelestatust muutuste suhtes
ning aitab kaasa nende elluviimisel.

Tootajate rahulolu-uuringu tulemustele toetumise ajaline pikkus on lithem kui on rahulolu-
uuringute ldbiviimise sagedus. See tdhendab, et ettevottes on teatud ajaline periood, kus ei ndhta
uuringu tulemusi enam usaldusviirsena, kuid ei viida 1dbi ka uut uuringut. Voimalike pohjustena
saab oletada, et (1) uuringute tulemused ja to6tajate rahulolu on olnud piisavalt stabiilsed ning
ettevottes teatakse vordlemisi hdsti, mis tootajate produktiivsust ja suhtumist kdige enam mdjutab
vOi (2) rahulolu-uuringuid kui vahendit ndhakse pigem lithiajalisena ning saadud tulemusi
strateegiliselt vihem olulisena.

Juhtimisotsuste tegemisel on Eensalu (2012) sdnul uuringu tulemused harva ainukeseks
teabeallikaks ning juba uuringu ettevalmistavas faasis paika pandud seosed to6tajate hinnangute ja
muude niitajate vahel aitavad hiljem saadud tulemusi kasutada otsuste tegemisel. Saari ja Judge
(2004) toovad vilja, et sellist statistilist rahulolu-uuringute tulemuste seostamist teiste néitajatega
on vdimalik teostada organisatsioonis, kus on vdimalik koguda piisav hulk teavet oluliste liksuste
kohta ja nende loikes. Selline tulemuste seostamine aitab vélja tuua tootajate suhtumise moju

organisatsiooni tulemusnéitajatele.
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Antud bakalaureuset6d raames ldbi viidud uuringu tulemuste pdhjal veerand osalenud
ettevatetest rahulolu-uuringu tulemusi ei seosta ettevotte tulemusnéitajatega. Need ettevotted, kes
tulemusi seostasid teiste nditajatega, pigem seostasid neid personalijuhtimise ja sisemiste
protsesside néitajatega. Ligikaudu veerand vastajaid seostasid to6tajate rahulolu-uuringute
tulemusi kliendi- vai finantsniitajatega. See nditab, et ettevitetes ndhakse véhest seost rahulolu-
uuringute tulemuste ja teiste nditajate vahel. Antud hinnangud vdivad tuleneda sellest, et ettevotted
ei kogu andmeid selliselt, et neid saaks uuringu tulemustega siduda voi uuringutelt saadut tulemusi
ei osata seostada teiste tulemusnéitajatega ning rahulolu-uuringu tulemuste moju neile nahakse
pigem kaudse kui otsesena.

Vastajate seas oli suurem hulk ettevotteid kelle pohitegevusvaldkonnas on rohkem
madalama keerukusega ametikohti ning uuringu tulemuste mitte seostamist teiste nditajatega voib
seletada ka Judge et al (2001) uuringu tulemustega, kus madalama keerukusega ametikohtade
puhul on rahulolu ja soorituse vaheline korrelatsioon on tunduvalt noérgem kui Suurema
keerukusega toodes. Lisaks on Saari ja Judge (2004) toonud vilja, et selline uuringute korraldamine
ja analiilis, mis seoks tulemusi teiste tulemusnditajatega vajab sligavamaid erialateadmisi. Kui
tulemusi ei osata seostada statistiliselt, siis pigem seda tehakse tunnetuslikult.

Rahulolu-uuringute kaudu kogutakse tihtipeale t66tajate hinnanguid sellest, millisena nad
tajuvad organisatsiooni edukust. Falletta ja Combs’i (2002) vaitel on saadud tulemuste vordlemine
tegelike tulemusnditajatega personalitootajate iilesanne, Sest uuringu tulemuste seostamine
ettevotte statistika ning ka ettevotte strateegia ja laiemate eesmérkidega voimaldab muuta tootajate
rahulolu-uuringuid piisavalt strateegiliseks tooriistaks, et juhid saaksid kogutud tulemuste pdhjal
teha kogu organisatsiooni toimimist mojutavaid otsuseid.

Ettevotete esindajad, kes hindasid to6tajate rahulolu-uuringute tulemusi pigem kasulikuna
eelistasid uuringu tulemusi seostada eelkdige sisemiste protsesside ja personalijuhtimise
nditajatega. Samas ettevotete esindajad, kes olid too6tajate rahulolu-uuringute tulemuste
kasulikkuse osas kohklevamal seisukohal, valisid kdige enam vastusevarianti, et uuringu tulemusi
el seostata teiste nditajatega. Kuigi vastajate hulk ei ole piisavalt suur, et teha tildistusi, on mirgata
trendi, et ettevotted, kes tajusid rahulolu-uuringu tulemusi kasulikuna on suurema tdendosusega

valmis ja oskavad uuringu tulemusi seostada teiste niitajatega. Antud seost voib seletada ka Gable
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et al (2010) ndide, et mida selgemalt tajuvad juhid to6tajaskonna uuringute kasulikkust, seda enam
tajuvad neid kui tildisemalt kasulike tooriistu.

Avatud kommentaarina tdid ettevotete esindajad vélja, et ndgid tootajate rahulolu seost
tootajate produktiivsuse ja positiivse Klientide tagasiside vahel kui ka tooétajate rahulolu seost
t06jou voolavuse viahendamise vahel. Antud tulemused vastavad ka van der Westhuizen et al
(2012) poolt viljatoodule — rahulolevamad to6tajad on tulemuslikumad ning on vidiksema
toendosusega huvitatud t66lt lahkuma. Todrahulolu seost parema teeninduskvaliteedi,
organisatsiooni tulemuste ja finantsnéitajate kasvuga on toonud vélja ka Judge et al (2001).

Rahulolu-uuringute  kiisimustiku pikkus oleneb ldbiviidava uuringu eesmargist.
Lahtepunktina kiisimustiku pikkuse iile otsustamiseks pakub Falletta ja Combs (2002) valida kolm
kuni viis vdidet voi kiisimust iga td6rahulolu mdjutava valdkonna kohta. Tulemustest selgub, et
peaaegu vordselt eelistati mitmekiilgseid (lile 45 kiisimusega) ning iildisemaid (15 kuni 45
kiisimusega) kiisimustikke. Antud kiisimustiku pikkus oli eelistatud nii iga-aastaselt kui ka
harvemini toimuvate td6tajate rahulolu-uuringute labiviimiseks. Uuringute ldbiviimine liks kord
aastas oli uuringus osalenud ettevotete puhul eelistatud variant.

Eensalu (2012) toob vilja, et uuringu tulemuste kokkuvdte peab andma iilevaate kdigist
olulistest uuringu tulemustest ning vilja tooma peamised tulemustest ilmnenud tugevused ja
ndrkused. Tulemuste esitamisel voiks kasutada lihtsalt haaratavaid jooniseid, mitte detailseid
arvtabeleid. Uuringu tulemuste pohjal ettevotete esindajad eelistavad samuti tulemuste esitamist
graafikutena, kuid sama oluliseks peeti raporti detailsust. Tulemuste kokkuvottes sooviti ndha
rohkem valmis analiilise ja andmete tolgendamist. Raporti sisus hinnati vordselt oluliseks
kvantitatiivseid ja kvalitatiivseid andmeid.

Jargmise uuringu ldbiviimise osas avatud kommentaarina td1 kolmandik kiisimustele
vastanud ettevotete esindajatest, et ei nde olemas oleva kiisimustiku muutmise vajadust.
Muudatusettepanekutena vélja toodud uuringu kiisimuste tdpsustamine, kiisimustiku lithendamine
ja avatud vastustega kiisimuste lisamine 1dheb hasti kokku Jarve (2014) uuringus leitud rahulolu-
uuringu labiviimise kitsaskohtadega, kus samuti tdheldati, et vastajatel oli raskusi uuringu
kiisimuste moistmisega. Avatud vastuste lisamine aitab paremini mdista antud numbrilisi

hinnanguid.
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3.3. Jireldused ja ettepanekud

Jargnevalt esitab autor bakalaureusetoo uuringust tulenevad jareldused ja ettepanekud.
Bakalaureuset6d eesmirk oli vélja selgitada, kuidas ettevotetes kasutatakse todtajate rahulolu-
uuringu tulemusi ettevotte juhtimistegevustes.

Tootajate rahulolu-uuringute efektiivsemaks kasutamiseks peaksid personalitootajat
arendama endas enam tulemuste analiiiisiga seotud kompetentse. Lébi suurema teadlikkuse on
personalitddtajatel voimalik mdjutada juhtimistegevusi ning ettevotte tulemuslikkuse kasvu.

Uuringu tulemustest selgus, et vastajad hindasid juhtimiskvaliteedi hindamist kui kdige
Kriitilisemat tOdtajate rahulolu-uuringu teemaplokki. Tépsemate juhtimiskvaliteeti puudutavate
hinnangute saamiseks ettevotted saavad viia 14bi 360° tagasiside uuringuid. Seda on véimalik teha
osana juhtide arenguplaanide tegemisest. Nii saab konkreetset tagasisidet iga juhi kohta, mida
ildjuhul to6tajate rahulolu-uuringu kaudu pole vdimalik saada.

Téhelepanu tuleks poorata rahulolu-uuringu ettevalmistusprotsessile. Parimad tulemused
uuringu jargselt annab uuringu eelselt juhtide ootuste kaardistamine uuringu véljundi osas,
voimalike muudatustegevuste paika panemine ning uuringu kiisimuste seostamine konkreetsete
tulemusnaditajatega. Uuringuid néhti kasulikumatena nende ettevotete puhul, kes seostasid tulemusi
enam teiste nditajatega. Antud seose puhul kehtib vastastikkuse mojuga seos, kus mida rohkem
osatakse uuringuid kui strateegilisi tooriistu kasutada, seda kasulikumatena neid ndhakse.

Téhtsaks tootajate rahulolu-uuringu tulemuste kasutamise etapiks on tulemuste esitlemine
ning jargnevate tegevusplaanide kavandamine. Uuringust selgus, et kdige paremaid tulemusi andis
uuringute esitamine meeskonnale koosoleku vdi otsese kontakti kaudu. Tulemustest radkimisel on
oluline kaasata ka too6tajaid lahenduste véljapakkumise protsessi kuid ka selgitada juhtidele nende
rolli uuringu tulemuste rakendamisel. Selleks tuleks paika panna tulemustest selgunud
arengukohtade parandamise tegevuskava. Jargnevalt on oluline paika pandud plaanid ka teostada,
sest ilma tegeliku muutuseta ei ole tootajate rahulolu-uuringute ldbiviimisel matet.

Eelistada tuleks mitmekiilgsemate kiisimustikega uuringuid, kui soovitakse koostada
detailsem uuringuraport. Kokkuvdtte koostamisel tuleks tdhelepanu koostatavatele visuaalidele,

mis peaksid olema lihtsalt haaratavad ning kandma edasi olulist teavet. Rohkem aega tuleks

35



panustada tulemuste analiilisile ning ka teiste nditajatega seostamiseks. Parima tulemuse saamiseks
tuleks kombineerida avatud vastustega kiisimuste tulemusi numbriliste hinnangutega.

Autor soovitab edasistes uuringutes uurida ldhemalt too6tajate rahulolu-uuringu
kavandamisprotsessi. Uurida ldbiviimise pohjuseid ning eesmarkide seadmise olulisust tootajate
rahulolu-uuringu vaates. Samuti, kuidas pannakse paika uuringu tulemustega seostamiseks
organisatsiooni tulemusnéitajad.

Kokkuvotteks voib oelda, et todtajate rahulolu-uuringute kasutamisel kui juhtimis-
tegevusteks saadava informatsiooni allikana ja tulemuslikkuse tdstmise toOriistana on Eesti
ettevotete seas veel arengupotentsiaali. Iga ettevote, kes tahab korraldada tootajate rahulolu-
uuringut, peaks panema paika selge eesmirgi. Sellest ldhtuvalt valima ettevotte jaoks sobiva
uuringu mudeli. Tulemuste analiilisil seostama neid ettevotte tulemusnéitajatega ning statistiliselt
kogutava teabega. Tulemusraporti koostamise jarel tuleks tulemusi tutvustada ning paika pandud

tegevusplaani ka teostada.
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KOKKUVOTE

Ajal, mil informatsiooni kéittesaadavus ning voimalus padseda ligi kirjandusele parimatest
praktikatest on piiramatu, ettevotete peamiseks konkurentsieeliseks on olemas olevate teadmiste
rakendamine. Tootajate rahulolu-uuringute ldbiviimine on arvestatav ettevotte tulemuslikkust
mdjutava teabe saamise allikas. Tulemuste rakendamine on oluline mitte ainult hetke olukorra
parandamiseks vaid ka tulevaste rahulolu-uuringute 14biviimise dnnestumiseks.

Bakalaureusetod eesmérk oli vilja selgitada kuidas Eesti ettevotted kasutavad tootajate
rahulolu-uuringute tulemusi ettevotte juhtimistegevustes. Eesmérgi saavutamiseks tootati 1dbi
teemakohane kirjandus, moodustati rahulolu-uuringu véljundi kasutamisega seotud kriteeriumid,
viidi 14bi kvantitatiivne uuring ettevotete esindajate seas tootajate rahulolu-uuringute kasutamise
kohta, analiilisiti uuringu tulemusi ja tehti jareldused. Uuringuobjektiks olid Eesti ettevotted, kes
on viinud 14bi tootajate rahulolu-uuringuid. Bakalaureuset6d uuringu tulemustel oli praktiline
védrtus personalijuhtidele ning too6tajate rahulolu-uuringuid korraldavatele ettevotetele.

Bakalaureusetdd tulemustest selgus, et ettevotted hindasid todtajate rahulolu-uuringute
labiviimist pigem kasulikuna. Hinnang oli kdrgem suurema todtajate arvuga ettevotete puhul.
Uuringu tulemusi peeti kasulikumana ka sagedasemast uuringute ldbiviimise perioodist tulenevalt.
Molema hinnangu puhul oli tegu ka kdige suurema vastajate hulgaga vastusevariantidega.
Uuringus osalenud ettevotted oli edukalt rakendanud sisekommunikatsiooni, info lilkumise ja
tookeskkonna valdkondadelt saadud too6tajate rahulolu-uuringu tagasiside pohjal.

Koik uuringus késitletud rahulolu-uuringu kiisimustiku teemaplokkid olid pigem olulised
vOi véga olulised, kuid koige kriitilisemaks peeti juhtimiskvaliteedi hindamist. Otsesel juhil on
kdige suurem moju todtajate hoiakute muutmisele ning tdotajate rahulolu-uuringu tulemuste
rakendamisele. Lisaks korgelt hinnati tookorraldust, iihtsustunnet ja koost6dd puudutavatelt
rahulolu-uuringu kiisimustiku valdkondadelt saadud tagasiside kriitilisust juhtimisotsuste

langetamisel.
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Ettevotetes viidi 1dbi tootajate rahulolu-uuringuid eelkdige sisendinfo saamiseks uute
otsustegevuste kavandamiseks. Erialakirjanduses toodi vélja uuringute ldbiviimise eelse faasi
olulisust voimalike ning teostatavate muudatuste paika panemiseks ning vajadust koostada uuringu
tulemuste pohjal tegutsemisplaan, mis parandaks leitud arengukohti, kuid ka oleks teostatav. Antud
uuringu raames rahulolu-uuringu tulemusi selliselt kasutas ainult neljandik ettevotteid. Tootajate
rahulolu-uuringute tulemusi eelistati esitada koosolekul. Uuringu tulemusi peeti kasulikumana kui
uurigu tulemuste esitlemiseks kasutati mitut erinevat kanalit. Kdige enam antud uuringu raames
eelistati uuringu tulemusi esitleda ainult koosolekutel.

To6tajate rahulolu-uuringut Idbiviimine oli tulemuslikum vahend ning nende labiviimist
tajuti kasulikumana kui sellelt saadud tulemusi seostati teiste ettevotte moodikutega. Uuringus
osalenud ettevotted tdid enda praktikast nditeid tulemuste seostamisest teiste nditajatega, kus
tootajate rahulolu tdstmisega saavutati positiivsem klientide tagasiside ning vidhendati
toojouvoolavust. Sellele vaatamata veerand uuringus osalejatest ei seostanud rahulolu-uuringu
tulemusi teiste nditajatega.

Ettevotted eelistavasid pikemate kiisimustikega rahulolu-uuringute labiviimist, et saada
detailsem tootajate poolne tagasiside. Ettevotete esindajad hindasid koige enam tulemuste
kokkuvdtte visuaalide rohkuse ning detailidesse minemise olulisust. Numbrilised hinnangute ja
avatud vastuste analiilis on vOrdselt olulised tulemuste raporti omadust.

Bakalaureusetoo raames labiviidud uuringu tulemustele toetudes autor toob vélja jairgmised
ettepanekud tootajate rahulolu-uuringute kasutamise kasulikkuse tdstmiseks ning tulemuste

sisulisemaks rakendamiseks ettevotte otsustustegevustes:

e [EttevOtete eesmirke aitaksid paremini lahendada lisaks tddtajate rahulolu-uuringute
labiviimisele spetsiifilisemad, valdkonnapdhised uuringud nagu néiteks juhtimiskvaliteedi
hindamine.

e Poorata rohkem tdhelepanu rahulolu-uuringu ldbiviimise protsessile. Sealhulgas
ettevalmistusprotsessis panna paika voimalikud muudatustegevused, kaardistada juhtide
ootused viljundi osas ning seostada rahulolu-uuringu kiisimusi konkreetsete ettevotte

tulemusnditajatega.
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e Tulemuste esitlemisel on oluline kasutada otsest kontakti soodustavaid vorme (nt koosolek,
iiks-lihele kohtumised, to6toad).

e Tulemuste kokkuvotte vormi osas tuleks eelistada lihtsasti haaratavaid visuaale,
detailsematele analiilisidele, mis on seotud teiste ettevotte statistikal pohinevate
mdddikutega ning lisaks numbrilistele hinnangutele tuua vélja ka avatud vastuste kaudu
kogutav tagasiside.

e Rahulolu-uuringu lébiviimise tulemusena peaks valmima selge tegevuskava, vastutavad

isikud ning tulemuste rakendamise jélgimiseks paika pandud moddikud.

Kokkuvatteks vaib delda, et todtajate rahulolu-uuringute kasutamisel juhtimistegevustes on
veel arenguruumi. Positiivsena voib vidlja tuua, et rahulolu-uuringute kasutamist ndhakse
kasulikuna ning seda eriti suurte ettevotete seas. Samas ainult pooled ettevdtted nidgid rahulolu-
uuringute seost ettevotte tulemuslikkusega. Antud hoiaku muutmine vdimaldaks parandada
tootajate rahulolu-uuringute ldbiviimise protsessi ning tulemusi edukamalt kasutada ettevotte

juhtimistegevustes.
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SUMMARY

THE USE OF EMPLOYEE SATISFACTION SURVEY RESULTS IN MANAGEMENT
PRACTICES

Laura Nedzelskyte

Employee satisfaction survey is a valuable tool that helps to measure and bring together
employee attitudes and opinions. The result can be used in managerial decision making process,
that influences employee well-being and their working conditions. While conducting the survey it
is important to pay attention to the process planning and focus on asking the right questions, that
improve organisational performance. Acting in this manner helps to reach organisations higher
potential and financial performance. A prerequisite of achieving that are satisfied and loyal clients
and happy and engaged employees. The importance of employee satisfaction surveys result in
management practices raised following research questions:

1. Which satisfaction survey results are important for the organisation?

2. How the results of satisfaction survey are being used?

3. How organisations link survey result with other business metrics?

4. Which survey results structure is preferred?

The aim of this bachelors’ thesis was to find out what is the perceived nature of the
employee satisfaction survey for Estonian organisations, that would help to provide information
on important managerial decisions and would ensure successful development of the organisation
and employee satisfaction.

All main subjects that can be measured by job satisfaction survey were considered as
slightly or very important. The most important measure of job satisfaction survey was regarding to

measuring management quality. The direct manager of an employee has the most impact on
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changing employees’ attitudes and ensuring that job satisfaction results are implemented. In
addition, measures of job satisfaction survey such as operational arrangements, a sense of unity
and cooperation also received high scores for the importance of the received feedback for the
managerial decision making process.

The surveys are conducted in the organisations mainly for gathering the necessary
information as the input for decision making process. The research has suggested the importance
of the preparation phase of the job satisfaction survey for setting possible and feasible
organisational changes and necessity to set a plan of action that would set achievable goals for
improving areas that need the most development. Based on the result only quarter of the
participating organisations set possible and feasible action plans before conducting the employee
job satisfaction survey. Organisations preferred to discuss the results of the satisfaction survey in
a meeting. Conducting job satisfaction survey was perceived as more useful when multiple
channels were used to communicate the job satisfaction results.

Also, the job satisfaction survey was perceived as more useful tool and conducting
employee surveys was seen as more beneficial when the results were associated with other
organisational measures. Organisations that had linked survey results with other organisational
measures had positive examples of how improving employee job satisfaction had a measurable
effect on positive client feedback and employees were less likely to quit. Despite of that almost
quarter of participating organisations did not link employee surveys to any other kind of data.

Organisations preferred longer and more detailed questionnaires, because they provide
more in-depth feedback from the employees. Participants rated the clear and graspable visual aids
and going into details as the most important attribute of employee job satisfaction survey summary.
The numeric assessments and analysis of open-ended responses were equally important
characteristics of the summary of employee job satisfaction survey results.

In conclusion, there is still room for improvement when it comes to the use of employee
satisfaction survey results in management processes. The use of satisfaction surveys is perceived
as useful and the perceived usefulness was higher in larger organisations. However, only half of
the companies acknowledged the relationship between satisfaction survey results and
organisational performance. Changing such attitudes would allow to improve employee

satisfaction survey process and to use the results in management processes more successfully.
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LISAD

Lisa 1. Kiisimustik ettevotete esindajatele

Lugupeetud ettevotete esindajad!

Antud uuring on koostatud TTU majandusteaduskonna III kursuse tudengi Laura
Nedzelskyte poolt. Antud kiisimustikule vastates aitate kaasa bakalaureuset6o valmimisele, mis
kisitleb tdotajate rahulolu-uuringu tulemuste kasutamist ettevotte juhtimistegevustes.

Vastama on oodatud ettevitete erinevate tasandite juhid, kelle ettevottes on korraldatud
tootajate rahulolu-uuringuid ning kelle t66 sisendiks on olnud varasemalt ettevottes korraldatud
tootajate rahulolu-uuringu tulemused.

Kiisimustikule vastamine votab aega umbes 10-15 minutit. Vastamine on anoniiiimne ning

vastused/hinnangud esitatakse ainult iildistatud kujul.

Ténan Teid vastamise eest juba ette!
Laura Nedzelskyte

1. Kui sageli olete viinud 1dbi rahulolu-uuringuid enda ettevdttes?
Kord kvartalis

Kord poolaastas

Kord aastas

Ule aasta

Harvemini kui iile aasta

Ei ole rahulolu-uuringuid 1dbi viinud

~o o0 o

2. Mis pohjustel olete korraldanud t66tajate rahulolu-uuringuid? (voimalus valida mitu varianti)
a. Tehtud otsuste edukuse/mdju hindamiseks
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Lisa 1 jarg

b.
C.
d.

Otsustamiseks voimalike tegutsemisvariantide vahel
Sisendi saamiseks uute tegevuste kavandamisel
Muu:

3. Millised tootajate rahulolu-uuringu teemaplokid on Teie jaoks olulised vajaliku teabe
saamiseks?
(Skaala: iildse mitte oluline, pigem mitte oluline, nii ja naa, pigem oluline, viga oluline)

N S@oho o0 o

Arengu- ja karjaarivoimalused
Tootingimused ja -vahendid
Tookorraldus

Uhtsustunne ja koostd
To60hkkond

Tootasu ja soodustused, motivatsioonisiisteem
Organisatsiooni maine
Juhtimiskvaliteet
Sisekommunikatsioon
Piihendumine

Muu:

4. Kui peaksite valima kolm kdige kriitilisemat teemaplokki, siis millised need oleksid?

AT T SQ@ e o0 o

Arengu- ja karjdarivoimalused
Tootingimused ja -vahendid
Tookorraldus

Uhtsustunne ja koostdd
T660hkkond

Tootasu ja soodustused, motivatsioonisiisteem
Organisatsiooni maine
Juhtimiskvaliteet
Sisekommunikatsioon
Pithendumine

Muu:

5. Voimalusel tooge nédide, milline tulemus to6tajate rahulolu-uuringust on aidanud kaasa mone
olulise otsuse tegemisele:

6. Millise aja viltel toetute otsuste tegemisel uuringu tulemutele pérast selle korraldamist?

a. Kvartali jooksul
b. Poole aasta jooksul
c. Aasta jooksul

d. Rohkem kui iihe aasta jooksul

45



Lisa 1 jarg

7. Millised on Teie eelistused rahulolu-uuringu kiisimustiku pikkuse osas?
a. Viheste kiisimustega uuring (alla 15 kiisimuse/viite)
b. Uldised kiisimused erineva todrahulolu valdkonna kohta (15-45 kiisimust/viidet)
c. Toodrahulolu valdkondade mitmekiilgne uurimine (iile 45 kiisimuse/viite)

8. Milliste mdodikutega olete sidunud to6tajate rahulolu-uuringu tulemusi? (véimalus valida mitu
varianti)

Finantsnditajad (drikasum, miiligikasum, kasum to6taja kohta vms)

Kliendinéitajad (klientide rahulolu, kliendiprotsessi pikkus vms)

Sisemiste protsesside niitajad

Personalijuhtimise néitajad (t66j0u voolavus, keskmine todstaaz vms)

Ei ole sidunud rahulolu-uuringu tulemusi teiste juhtimisvahenditega

Muu:

~o o0 o

9. Voimalusel tooge nidide sellest kuidas seostasite tdotajate rahulolu-uuringu tulemusi teiste
niitajatega:

10. Millised kolm tootajate rahulolu-uuringu tulemuste raporti sisulist omadust on olnud koige
olulisemad? (voimalus valida mitu varianti)

Rohkem graafikuid kui teksti

Rohkem teksti kui graafikuid

Rohkem avatud vastuseid kui numbrilisi hinnanguid

Rohkem numbrilisi hinnanguid kui avatud vastuseid

Rohkem valmis analiilise kui algandmeid

Rohkem algandmeid kui valmis analiiiise

Pigem iildisem raport

Pigem detailsem raport

Muu:

—~SQ@heo oo o

11. Millise kanali kaudu olete rddkinud enda otseste alluvatega rahulolu-uuringute tulemustest?
(voimalus valida mitu varianti)

E-maili teel

Koosolekul

Uks-iihele kohtumisel

Ei ole radkinud

Muu:

D00 o

12. Kui kasulik on olnud rahulolu-uuringu(te) labiviimine teie ettevotte jaoks?
(Skaala: iildse mitte kasulik, pigem mitte kasulik, nii ja naa, pigem kasulik, viga kasulik)

46



Lisa 1 jarg

13. Mida teeksite oma jargmises to6tajate rahulolu-uuringus senisest erinevalt? (nt kolm asja,
mida kindlasti muudaksite)

14. Millisel ametikohal Teie tootate?
Personalijuht
Finantsjuht
Teenusejuht
Tegevjuht

Muu:

P00 T

15. Kui suur on teie ettevotte?
a. Alla 10 tootaja
b. 10— 49 tootajat
c. 50— 249 tootajat
d. Ule 250 tootaja

16. Milline on Teie ettevotte pohitegevusala?
Avalik haldus

Finants

Infotehnoloogia ja side

Ehitus

Teenindus

Tootmine

Transport ja logistika
Kaubandus

Muu:

—S@oho oo
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Lisa 2. Rahulolu-uuringu teemaplokkide olulisuse hinnangud

Millised rahulolu-uuringu teemaplokid on Teie Aritmeetiline keskmine | Standard
jaoks olulised vajaliku teabe saamiseks? (N=39) hélve
T66ohkkond 4.79 0.686
Uhtsustunne ja koostoo 477 0.619
Juhtimiskvaliteet 4.74 0.587
Sisekommunikatsioon 4.69 0.647
Organisatsiooni maine 4.64 0.698
Tookorraldus 4.56 0.778
Tootingimused ja -vahendid 451 0.747
Piihendumine 4.51 0.812
Too6tasu ja soodustused, motivatsioonisiisteem 4.49 0.712
Arengu- ja karjddrivdimalused 4.21 0.939

Allikas: (Autori koostatud)

Millised kolm rahulolu-uuringu tulemuste raporti | Vastajate arv
sisulist omadust on olnud koige olulisemad?

Juhtimiskvaliteet 25
Tookorraldus 17
Uhtsustunne ja koostdd 14
Todtasu ja soodustused, motivatsioonisiisteem 11
Tooohkkond 11
Piihendumine 10
Sisekommunikatsioon 9
Tootingimused ja -vahendid 8
Arengu- ja karjdarivoimalused 6
Organisatsiooni maine 5

Allikas: (Autori koostatud)
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Lisa 3. Rahulolu-uuringu tulemuste seostamine tulemusniitajatega

Kui kasulik on olnud rahulolu-uuringu(te) ldbiviimine

teie ettevotte jaoks?

Milliste moodikutega olete sidunud ,nil ja naa“ »pigem kasulik* | ,vdga kasulik*

tootajate rahulolu-uuringu tulemusi? (osakaal) (osakaal) (osakaal)
N=7 N=17 N=15

Finantsnéitajad (drikasum, 2 (20%) 2 (7%) 4 (13%)

miiligikasum, kasum to6taja kohta

vms)

Kliendinditajad (klientide rahulolu, 2 (20%) 4 (15%) 5 (17%)

kliendiprotsessi pikkus vms)

Sisemiste protsesside nditajad 2 (20%) 9 (33%) 10 (33%)

Personalijuhtimise néitajad (t66jou 1 (10%) 6 (22%) 9 (30%)

voolavus, keskmine toostaaz vms)

Ei ole sidunud rahulolu-uuringu 3 (30%) 6 (22%) 2 (7%)

tulemusi teiste juhtimisvahenditega

Allikas: (Autori koostatud)

Tabeli ridades on wvalitud vastuse korduste arv ning sulgudes on toodud vilja

vastusevariantide osatihtsus kasulikkuse hinnangu kohta. Vastajad said valida mitu vastusevarianti

mdddikute osas, millega rahulolu-uuringu tulemusi seostatakse.
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