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ABSTRAKT

Kéesoleva bakalaureuset6o eesméirk oli todrahulolu uuringu ldbiviimine, et selgitada
vilja Poldma Kaubanduse aktsiaseltsi Eesti piirkonna td6tajate hinnangud erinevate
toorahulolu mojutavate tegurite suhtes.

Bakalauseusetod uurimisprobleemiks oli PGldma Kaubanduse aktsiaseltsi juhtkonna
poolt tajutud toorahulolu langus tootajate seas. Tajutud toorahulolu langus tekitas vajaduse
uurimaks téotajate hinnanguid valitud to6rahulolu mdjutavate tegurite suhtes.

Tootajate hinnangute viljaselgitamiseks erinevatele toorahulolu mdjutavatele
teguritele ning soovituste ja ettepanekut kogumiseks koostati koostoos Poldma Kaubanduse
aktsiaseltsi Eesti piirkonna personaliosakonna to6tajatega spetsiaalne kiisimustik. Kiisimustik
holmas t66ga, todalaste suhetega, tagasisidega, karjddri- ja arenguvdimalustega, todtasuga,
tookeskkonnaga ning juhtimisega seotud tegureid. Kiisimustiku koostamisel voeti aluseks
Minnesota rahulolu kiisimustik (Minnesota satisfaction questionaire, MSQ) ja JDI meetod
(job descriptive index, JDI). Viidete sonastamisel ning skaala moodustamisel toetus autor
Minnesota rahulolu kiisimustikule.

Uuringu tulemustest selgus, et iildine toorahulolu hinnang skaalal 1-5 oli 4,2. Seega
olid Poldma Kaubanduse AS’i Eesti piirkonna tootajad koiki bakalaureuset6d raames
kasitletud toorahulolu mojutavaid tegureid arvesse vottes oma tooga pigem rahul. Siiski oli
mitmeid todrahulolu mdjutavaid tegureid, millele antud hinnang jii skaalal 1-5 alla 3,5.
Nendeks teguriteks olid kindlustunne t661, organisatsiooni poolt pakutavad lisahiived, to6tasu
vastavus t0oOtaja pingutustele ja tootasu ning nende tegurite parendamine on ettevotte
seisukohalt esmatéhtis.

Toorahulolu uurigu tulemused olid Pdldma Kaubanduse AS’i jaoks aimatavad kuid
uuring andis olukorrast tdpse lilevaate ning vdimaldab edaspidi todtajate ettepanekuid ja

arvamusi arvesse vottes toorahulolu tdsta, et seeldbi sdilitada olemasolevat to6joudu.

Votmesonad:  todrahulolu,  toorahulolematus,  todrahulolu ~ modjutavad  tegurid,

toorahulolematuse tagajérjed, toorahulolu tostmine, jackaubandusettevote
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SISSEJUHATUS

Ténapdeval on konkurents tooturul iiha kasvav. Varasem olukord, kus t66 pakkumine
oli vidiksem kui ndudlus, hakkab aecgamdoda muutuma, ning ettevotjaid ootab ees olukord, kus
t00 pakkumine iiletab t66 ndudluse. Sellest tulenevalt peavad ettevotted ndgema iiha suuremat
vaeva, et leida kompetentseid to6tajaid, nad enda juurde to6le meelitada ning tagada ka nende
plisimine oma organisatsioonis.

Kéesoleva bakalauseusetod uurimisprobleemiks on Pdldma Kaubanduse aktsiaseltsi
juhtkonna poolt tajutud toorahulolu langus to6tajate seas. Tajutud toorahulolu langus tekitas
vajaduse uurimaks to6tajate hinnanguid valitud to6rahulolu mojutavate tegurite suhtes.

Bakalaureuset6o eesmargiks oli toorahulolu uuringu ldbiviimine, et selgitada vélja
Poldma Kaubanduse aktsiaseltsi Eesti piirkonna tootajate hinnangud erinevate tédrahulolu
mojutavate tegurite suhtes.

Uurimusobjektiks on Pdldma Kaubanduse aktsiaseltsning valimi moodustavad koik
PSldma Kaubanduse aktsiaseltsi Eesti tootajad.

Eesmaérgini joudmiseks piistitas autor jargmised uurimiskiisimused:

e Milliste toorahulolu mojutavate teguritega on Poldma Kaubanduse AS’i Eesti
piirkonna todtajad enim rahul?

e Milliste to6rahulolu mdjutavate teguritega on Pdldma Kaubanduse AS’i Eesti
piirkonna todtajad vahim rahul?

e Milliste todorahulolu mojutavate teguritega rahulolu parendamine on
organisatsiooni seisukohast kriitilise tahtsusega?

e Milliste toorahulolu mojutavate teguritega rahulolu séilitamine on oluline?

Bakalaureuset6o kidigus selgitati toorahulolu uuringuga viljategurid, mis tdstavad
Poldma Kaubanduse aktsiaseltsi Eesti piirkonna tootajate toorahulolu ning mida tuleks
sdilitada ja tegurid, mis vdhendavad to6rahulolu ning tuleks parendada. Uurimismeetoditest
kasutati kvantitatiivset meetodit. Lisaks paluti vastata avatud kiisimustele. Kvantitatiivset
meetodit kasutati erinevate tegurite kohta hinnangu saamiseks, et vdimalikult objektiivselt
médrata teenindajate hinnang tdorahulolu mdjutavate tegurite suhtes. Avatud kiisimusi

kasutati tootajate tdiendavate soovituste, ettepanekute ja motete kogumiseks.



Tootajate  hinnangute véljaselgitamiseks erinevatele toorahulolu mojutavatele
teguritele ning soovituste ja ettepanekut kogumiseks koostati koostoos Poldma Kaubanduse
aktsiaseltsi Eesti piirkonna personaliosakonna tootajatega spetsiaalne kiisimustik. Kiisimustik
holmas tooga, todalaste suhetega, tagasisidega, karjddri- ja arenguvoimalustega, todtasuga,
tookeskkonnaga ning juhtimisega seotud tegureid. Kiisimustiku koostamisel voeti aluseks
Minnesota rahulolu kiisimustik (Minnesota satisfaction questionaire, MSQ) ja JDI meetod
(Job descriptive index, JDI). Autor valis toorahulolu uurimismeetoditest JDI meetodi, sest see
meetod holmab koiki kdesolevas bakalaureusetdos kasitletud toorahulolu mojutavaid tegureid.
Viidete sonastamisel ning skaala moodustamisel toetus autor Minnesota rahulolu
kiisimustikule.

Bakalaureuset6o koosneb kolmest osast. Esimeses o0sas selgitatakse todrahulolu
moistet, tdhtsust ja tuuakse vilja téorahulolu mojutavad tegureid, kirjeldatakse toorahulolu
uurimismeetodeid ning antakse iilevaade toorahulolu  varasematest —uuringutest.
Bakalaureusetoo teises osas antakse iilevaade Pdldma Kaubanduse AS’ist,aktsiaseltsi
majanduslikest néitajatest ning kirjeldatakse toorahulolu uuringu ldbiviimist Pdldma
Kaubanduse AS’is. Kolmandas osas on arutelu Poldma Kaubanduse AS’i Eesti piirkonna
tootajate toorahulolu uuringu tulemustest. Sellele jargnevad jérelduste tegemine ning

ettepanekud todrahulolu parendamiseks.



1. TOORAHULOLU MOISTE JA OLULISUS

1.1. Toorahulolu moiste ja tegurid

Toorahulolu kui mojusat tegurit kirjeldati esmakordselt Hawthorne’i uurimustes
aastail 1924-1927 (Vadi 2004, 86). Toorahulolu muutus tdhtsamaks alles 1930 ja 1940
aastatel (Arslan, Acar 2013, 283).

Toorahulolu on iiks tdotaja hoiakutest organisatsiooni suhtes. Seega on todrahulolu
tooeluga seostuv hoiak. Hoiak nditab, kui hésti voi halvasti inimene ennast {imbritsevasse
suhtub. Hoiak on kalduvus hinnata objekte ja nende olemust soosivalt vdi mittesoosivalt.
Seega on hoiak subjektiivne hinnang ennast timbritsevale, ka oma t66le, mille alusel inimene
kaitub. (Vadi 2004, 86-88)

Toorahulolu on termin, mida kasutatakse, et kirjeldada, kas tootaja on oma toos
onnelik ja rahulolev. Spector selgitas toorahulolu tunnete kogumina, mida todtaja tunneb oma
t00 erinevate aspektide suhtes. (Sageer et al 2012, 32) To6rahulolu kui hoiak on subjektiivne
hinnang ning soltub inimese individuaalsetest to6le seatud ootustest (Vadi 2004, 88). Locke
defineeris todrahulolu kui rahuldavat voi positiivset emotsionaalset seisundit, mis tuleneb t66
voi tookogemuse hindamisest (Bhatti, Qureshi 2007, 57). T66ga rahulolu niitab tootaja
suhtumist oma td6sse ehk kui positiivselt voi negatiivselt inimene oma t66d, suhteid
tookaaslatega ja tookorraldust tunnetab (Vadi 2004, 88).

Seega on toorahulolu positiivne ja meeldiv afektiivne seisund, mille aluseks on
indiviidi hinnang oma tddle, tookeskkonnale, t66ga seotud kogemustele. Toorahulolu niitab
kui positiivselt voi negatiivselt toGtaja oma to6d ja t60 erinevaid tegureid tunnetab.
Toorahulolu viitab hinnangule, kas inimene on oma t66d mdjutavate teguritega rahul.

Toorahulolu ja todga rahulolematust mojutavad tegurid on erinevad (Vadi 2004, 88).
Olemasolevas kirjanduses on toorahulolu kohta kaks erinevat ldhenemist: individuaalne
toorahulolu ja organisatsiooniline todrahulolu. Individuaalset toorahulolu seisneb indiviidi
hinnangus to6rahulolu mdjutavale tegurile. Individuaalne t66rahulolu nditab to6taja hinnangut
oma t66 sisule. Organisatsiooniline tdorahulolu on hinnang organisatsiooni poolt

reguleeritavatele ja organisatsiooniga seotud teguritele. (Calvo-Salguero et al 2011, 438)



Individuaalset toorahulolu jaotatakse selle mdjutegurite jargi sisemiseks ja viliseks
toorahuloluks. Sisemine toorahulolu tuleneb t66 karakteristikutest nagu nditeks t60 sisu,
iseseisvus, vastutus, oluliste otsuste langetamise voimalus, saavutused, varieeruvus ja huvitav
t00. Viline toorahulolu tuleneb keskkonnast, milles t66d tehakse. Vilised toorahulolu tegurid
on tootasu, lisahiived, organisatsiooni poliitika, tookorraldus, reeglid, juhtimine,
edutamisvéimalused, todkoha kindlus, tookeskkond ja todalased suhted. (Calvo-Salguero et al
2011, 439)

Frederick Herzberg’i loodud teooria proovis leida seost téorahulolu ja motivatsiooni
vahel. Herzberg joudis jareldusele, et toorahulolu ja toorahulolematuse pohjused on erinevad.
(Torkabadi, Kheirkhah 2013, 57) Herzberg’i kahe-faktori teooria, mis on iiheks
pohjalikuimaks toorahulolu késitluseks, jaotab toorahulolu mojutavad tegurid sisemisteks ja
vilisteks teguriteks - motivatsioonifaktor ja hiigieenifaktor. Motivatsioonifaktor ehk sisemine
faktor on seotud t60 sisuga ning koosneb viiest pohilisest tegurist. Motivatsioonifaktori
moodustavad saavutused, tunnustus, t60 ise, vastutus ja areng tegevuses. Positiivsete
tunnetega on seotud motivatsioonifaktor, mille tiiustades saab suurendada t66ga rahulolu.
Motivatsioonifaktoriga on seotud positiivsed tunded. Hiigieenifaktor ehk vilimine faktor on
peamiselt todga rahulolematust mdjutav aspekt ning seotud tunnete, kogemuste ja
tookeskkonnaga. Hiigieenifaktori moodustavad tootasu, tootingimused, kindlustunne tool,
tookultuur, inimestevahelised suhted, juhtimise kvaliteet, kontrolli tihedus ja ulatus.
Toorahulolu saab suurendada motivatsiooni mojutavaid tegureid tdiustades ning ainuiiksi
hiigieenifaktorile toetudes toorahulolu suurendada ei saa. (Vadi 2004, 88-89) Tabelis 1 on

toodud Herzberg’i jargi jaotatud toérahulolu mojutavad tegurid.

Tabel 1. To6rahulolu mdjutavad tegurid Herzberg’1i jargi

Hiigeenifaktorid Motivatsioonifaktorid
Organisatsiooni poliitika Saavutused
Kontroll Tunnustus
Tooalased suhted To6 ise
Too6tingimused Vastutus
Tootasu Edutamine
Staatus Areng
Kindlustunne t66le

Allikas: (Aziri 2011, 82)



Seega Herzberg’i kahe-faktori teooria kohaselt mojutavad téorahulolu t66 iseloom,
mitmekesisus, iseseisvus, turvalisus, to0tasu, saavutused, arenguvdimalused, edutamine,
tunnustus, tagasiside, vOim, sotsiaalne staatus, organisatsiooni kultuur ja reeglid.
Toorahulolematust mojutavad selle teooria jargi tootasu, tootingimused, kindlustunne tool,
tookultuur, inimsuhted, juhtimise kvaliteet, kontroll, organisatsiooni reeglid, vihene voimalus
edutamiseks, ebapiisav tunnustus ning vihene vastutus.

Ka Weiss, Dawis, England ja Lofquiston oma Xkésitluses todrahulolu jaganud
sisemisteks ja vilisteks teguriteks. Sisemised tegurid on turvalisus, sotsiaalsed teenused,
toimekus, mitmekesisus, oskuste kasutamine, moraalsed véirtused, iseseisvus, loovus,
saavutused, voim ja sotsiaalne staatus. Vilisteks teguriteks on juhendamine, inimsuhted,
tunnustus, organisatsiooni reeglid, tasustamine ja edutamine. (Jegorov 2010, 15)

Eelnevalt kisitletud autorid on {ihel meelel, et toorahulolu mdjutavad peamiselt
saavutused ja too ise. Herzberg’i teooria kohaselt on tédrahulolu mojutavad tegurid ka
tunnustus, vastutus, areng ja edutamine. Weiss, Dawis, England ja Lofquist peavad edutamist
hoopis toorahulolematust mdjutavaks teguriks. Toorahulolematust mdjutavad t66 tasustamine,
juhtimine, inimestevahelised suhted, tookultuur ja organisatsiooni reeglid. Herzberg’i jargi
kuuluvad loetellu veel t66tingimused, kindlustunne t661, kontrolli tihendus ja ulatus.

Ka J. Richard Hackman’i ja Greg Oldham’i seisukohast on to6rahulolu tugevalt seotud
motivatsiooniga (Virovere et al 2005, 65). Hackman’i ja Oldham’i t66 omaduste teooria (job
characteristics model, JCM) kohaselt aitavad t66 motivatsiooni ja toorahulolu tdsta kolm
tegurit (Virovere et al 2005, 65):

e tO0taja tunnetus, et ta to6 on oluline;
e tOOtaja tunnetus, et ta vastutab oma to0 tulemuste eest ja

e toOtajapoolne pingutuste tulemuse teadvustamine.

T60 omaduste teooria tugineb to60 viiel omadusel, milleks on oskuste mitmekesisus,
tilesande terviklikkus, iilesande tihtsuse teadmine, autonoomsus ja tagasiside sooritusedukuse
kohta. Oskuste mitmekesisus tihendab vdimalust tiita erinevaid tddiilesandeid. Ulesande
terviklikkus tihendab, et tddaja teab tehtavalt to6lt oodatud 15pptulemust. Ulesande tihtsuse
teadmine seisneb to0taja tunnetuses, et tehtav t66 on téhtis ja oluline. Autonoomsus tagab
tootajale voimaluse ise valida, kuidas iilesanne tdita ja 1opptulemuseni jouda ning tagasiside
on vajalik, et to0taja mdistaks, kas saavutatud tulemus vastas organisatsiooni ootustele.
(Virovere et al 2005, 65)



Ka Scholl jaotab toorahulolu mdjutavad tegurid kolme gruppi. Té6rahulolu mdjutavad
hinnanguline, kognitiivne ja afektiivne aspekt. Hinnangulise aspekti moodustab {ildine
hinnang organisatsioonile ehk maidratlemine, kas organisatsioon meeldib vOi mitte.
Kognitiivse ehk tunnetusliku aspekti moodustavad inimese arusaamad, otsused, uskumused ja
ootused organisatsiooni suhtes. Tunnetused, mille puhul indiviid tajub, et tema ootused on
taitunud, viivad tldiselt positiivse hinnanguni. Afektiivne ehk emotsionaalne aspekt esindab
tundeid, mille kutsub esile organisatsioon. Positiivne emotsioon on informatsioon, tagasiside
ning indiviidi enesehinnangut ja olemust tugevdavate situatsioonide tulemus. Negatiivse
emotsiooni puhul on esindatud emotsionaalne valu, drevus, siilitunne, igavus voi viha.
Positiivsed tunded ja hoiakud oma t66 suhtes viitavad todga rahulolule, negatiivsed annavad
mérku tooga rahulolematusest. (Scholl 2003)

Erinevalt eelmistest 1dhenemistest jaotab Thomas Davenport to6rahulolu mdjutavad
tegurid neljaks. Thomas Davenport médératleb neli tegurit, mis tootajale korda 1dhevad. (Mayo
2004, 143) Nendeks teguriteks on (Mayo 2004, 143):

e seesmine rahulolu, mis inimesele t66 enda ning organisatsiooni kultuuri ja elu
juures rahuldust pakub

e rahaline tasu ehk pdhipalga ja muude soodustuste kombinatsioon

e kasvuvdimalused ehk vOimalused areneda ja karjdéri teha

e tunnustus kui mitterahaline tasu.

Selle kontseptsiooni kohaselt on toorahulolu mdjutavateks teguriteks t66 iseloom,
organisatsiooni kultuur ja reeglid, todtasu, edutamine, arenguvdimalused, tunnustus ja
tagasiside tehtud t66 kohta.

Toorahulolu kirjeldatakse erinevate autorite poolt monevorra erinevalt, kuid uurijad on
ndus, et todrahulolu on terviklik kontseptsioon, mis hdlmab endas erinevaid t66 aspekte
(Ausmaa-Kaivo 2013, 7).

Autor toetub uuringu ldbiviimisel erinevate autorite 10ikes kattuvatele toorahulolu
mdjutavatele teguritele, mis on jargmised: t60, todalased suhted, tagasiside, karjdéri- ja
arenguvdimalused, todtasu, tookeskkond ning juhtimisega seotud tegurid.

Kuna toorahulolu mdjutavaid tegureid on palju, siis on seda uurinud ka mitmed
erinevad autorid. Téorahulolu on uuritud seetdttu, et todrahulolul on 1dbi tootajate seos ka
organisatsiooni iildise tulemuslikkusega. Bakalaureusetdod jargmises osas antakse iilevaade

toorahulolu olulisusest.
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1.2. Toorahulolu olulisus

Toorahulolu on tdhtis, sest seda seostatakse kahe tooga seotud kditumisega, millest
organisatsioonid on huvitatud. Nendeks kéitumisteks on motivatsioon liituda ja jddda
organisatsiooniga seotuks ning motivatsioon teha organisatsioonis histi ja palju t66d.
(Ausmaa-Kaivo 2013, 7)

Toorahulolu mojutab paljusid organisatsiooni eluga seotud aspekte (Aziri 2011, 84).
Klienditeenindajad puutuvad kdige enam klientidega kokku ning seetdttu avaldavad ettevotte
organisatoorsele toimimisele ja kliendi rahulolule otsest m&ju (Tepp 2013, 21). Tootaja
toorahulolu on organisatsioonile oluline seetdttu, et toorahulolul on potensiaali mdjutada
laiaulatuslikult tootaja kéditumist organisatsioonis ja aitab kaasa todtaja heaolule (Lan et al
2013, 629). Toorahulolu mojutab nditeks tootajate produktiivsust, lojaalsust ja puudumisi
(Aziri 2011, 84). Todtaja toorahulolul voi rahulolematusel on moju to6taja tulemuslikkusele,
organisatsioonile pilihendumisele, organisatsiooni litkme kéditumisele, t66lt lahkumise
kavatsustega voi t00lt lahkumisega ja t66 kditumisele (Lan et al 2013, 629).

Toorahulolu ja todtaja kéditumise vahel on keeruline seos. Toorahulolu kombineerub
toOtaja motivatsiooniga ning mdjutab kindlaid kditumuslikke mustreid. Kuna té6rahulolu ja -
rahulolematus on indiviidide subjektiivsed hinnangud, on raske to6tajate kditumist eksimatult
ette ennustada. Siiski saab inimese {ildist hoiakut teades panna paika vOimaliku
kditumismustri. Mida tdpsemalt on teada tootaja hoiak, seda paremini saab ennustada tema
kditumist. Positiivne hoiak annab eelduse edasiviivaks ja positiivseks kditumiseks. Negatiivne
hoiak toob kaasa pérssiva ja negatiivse kditumismudeli. Teades inimese hoiakut oma todsse,
saab ennustada tema edasist kditumist ja suhtumist t66 tegemisse. (Scholl 2003)

Toorahulolu on iiheks organisatsiooni efektiivsust mdjutavaks teguriks, sest tooga
rahulolevamad to66tajad stimuleerivad positiivseid kéitumisi, mis viivad parema
organisatsioonilise tulemuseni (Sageer et al 2012, 32). Toorahulolu puhul on tdédtajad
produktiivsemad, loomingulisemad, pithendunumad, lojaalsemad ja produktiivsemad (Sageer
et al 2012, 33). Tooga rahulolevad todtajad naudivad t60 tegemist, neil on head suhted
kolleegide ja juhiga ning nad tunnevad, et nende t66d tasustatakse diglaselt. Rahulolev to6taja
on valmis organisatsiooni eesmarkide nimel rohkem pingutama. (Jegorov 2010) Té6rahulolu
on seega oluline nii tootaja kui ka organisatsiooni seisukohast.

Toorahulolu voib mojutada ka puudumisi, kaebamist ja to6jou rahutust. Seega on
arusaadav, et rahulolevad t66tajad on palju produktiivsemad ja piisivad organisatsoonis

kauem. Kontrastiks on tddga rahulolematud todtajad vdhem kasulikud ja nende seas on
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suurem tendents t66lt lahkuda. T66ga rahulolevad to6tajad ei ole mitte ainult produktiivsemad
vaid pakuvad klientidele ka paremat teenindust. Dawson on vélja toonud, et to6tajate rahulolu
on seotud tootaja positiivse kaitumisega. (Teck-Hong, Waheed 2011, 77)

Tootajate to6lt puudumine toob organisatsioonile tdsiseid tdiendavaid kulusi. Seetdttu
on juhid pideva surve all, et vihendada todtajate t66lt puudumisi. Tootajate to6olt puudumise
vihendamiseks peetakse parimaks lahenduseks todtajate toorahulolu tostmist. Selle
lahenemise pohimdtteks on, et mida kdorgem on tdorahulolu, seda madalam peaks olema
tootajate t00lt puudumine. Tendents nditab, et kui toorahulolu on korge, siis on puudumiste
arv madalam. Kui aga toorahulolu on madal, siis on tddtajate t66lt puudumiste arv suurem.
Siiski tuleb silmas pidada, et korge toorahulolu ei taga alati madalat puudumiste arvu, kuid
madal toorahulolu tagab korge puudumiste arvu. (Aziri 2011, 85)

Jooniselt 1 on nédha, kuidas Rue ja Byars on kajastanud téorahulolu ja to6rahulole-

matust mojutavaid tegureid ning téorahulolu ja toorahulolematuse tagajirjed.

Juhataja suhtumine Sotsiaalsed suhted t60]

Too ise Saavutused
Hiivitised Arenguvdimalused
Tootingimused

Toorahulolu / todrahulolematus

o Too6lt lahkumine,
Orgﬂamsatsmomle puudumine, pikaldane kii-
plihendumus tumine, dnnetused, streigid,

kaebused, sabotaaZ jne.

Joonis 1. Toorahulolu ja —rahulolematust mojutavad tegurid ja tagajérjed Rue ja Byars’i jérgi
Allikas: (Aziri 2011, 82)

Madala toorahulolu ja tdorahulolematuse tagajirgi saab vaadelda Hirschman’i
véljumise-kaebuste teooria alusel. Hirschman’i teooria vidljumisest, héélest, hooletusest ja
lojaalsusest kirjeldab, kuidas liige organisatsioonis tajub mittesoovitavat olukorda ning kuidas
ta sellele reageerib. Hirschman’i viljumise-kaebuste teooria kohaselt on véljumine
defineeritud kui organisatsioonist lahkumine. H&él on defineeritud kui katse parandada vdi
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edendada t6okeskkonda ldbi kommunikatsiooni, kurtmise, kacbuse voi ettepaneku. Mida
suurem vOimalus on viljumiseks, seda ebatdendolisemalt kasutatakse hidlt. Tootaja lojaalsus
on aga seotud nii véljumise kui ka héilega. Reeglina aktiveerib lojaalsus hééle ja seda
peetakse passiivseks reaktsiooniks, mille puhul t66tajad ei lahku ettevottest vaid ootavad, et
tingimused paraneks. (Vangel 2011, 3)

Viljumine viitab organisatsioonist vdi olukorrast lahkumisele. Véljumine jérgneb
tavaliselt Sokeerivale siindmusele. Sokeerivad siindmused tekitavad tugeva emotsiooni, mis
annab tootajatele tduke modelda voi otsida alternatiivset tookohta. (How... 2011) Téokoha
vahetus pole jaeettevotetele probleemiks ainult oma otsese hinna tottu, vaid ka peidetud hinna
tottu, mis viljendub klientide rahulolematuses ja lahkumises, mille pdhjuseks on
rahulolematud to6tajad (Tepp 2013, 22). Toorahulolematusele on jargmine loogiline samm
toolt lahkumine (Vangel 2011, 3). T66jou voolavust on seostatud rahulolematusega t66
erinevate aspektidega, sealhulgas rahulolematus palgaga, rahulolematus tagasiside
véljendamise vormidega, pessimistlik selgitusstiil ning sooritus (Tepp 2013, 13).

Haal viitab soovile ja katsele olukorda muuta. Haél voib olla edasiviiv voi viljenduda
vastuseisus. Konstruktiivne vastus olukorrale on néiteks juhtkonnale olukorra parendamiseks
ettepanekute tegemine. Vastuseiseva haéle nditeks on kaecbuse esitamine. Lojaalsed to6tajad
on need, kes vastavad rahulolematusele kannatliku ootamisega, kuni probleem ise laheneb voi
lahendatud saab. Hooletus on {ildiselt passiivne tegevus, millega kaasnevad negatiivsed
tagajdrjed nagu nditeks tookuse ja kvaliteedi langus ning puudumiste ja hilinemist kasv.
(How... 2011) Hooletus erineb lojaalsusest selle poolest, et ajendiks ei ole lootus olukorra
paranemisele, vaid aksepteerimine, et olukorra paranemine on ebatdendoline (Vangel 2011,
7).

Seega on rahulolematutele tootajatele omane kéituda neljal erineval viisil — véljudes,
hédlega, hooletusega voi lojaalsusega. Reageerimise viis sOltub tdo6taja tdorahulolust. Mida
rahulolematum on to6taja, seda rohkem mdjutab see tema kditumist ning seda negatiivsemalt
ta olukorrale reageerib.

Kuna todrahulolu mojutavaid tegureid on palju ning toérahulolul jatédrahulolematusel
omakorda on suur mdju organisatsiooni tulemuslikkusele ja edule, siis selleks, et selgitada
vélja tootajate todrahulolu voi tdorahulolematus, on erinevad autorid vilja todtanud mitmeid

toorahulolu uurimismeetodeid.
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1.3. Toorahulolu uurimismeetodid

Toorahulolu uurimine liigitub personaliuuringute alla, mida viiakse 18bi tooanaliiiisi
kdigus (Tirk 2005, 70). Tooanaliilisil kasutatakse mitmesuguseid meetodeid nagu niiteks
ankeetkdisitlus (questionnaire), intervjuu (interview), vaatlus (observation) ja funktsionaalne
tooanaliiis (functional job analysis) (Tiirk 2005, 71).

Siiski toorahulolu moddetakse enamasti kvantitatiivsel meetodil, mille 14biviimisel
kasutatakse ankeetkiisimustikku(Aziri 2011, 82).Kéesoleva bakalaureusetdd raames uuringu
kiisimustiku koostamisel kasutab autor kahte to6rahulolu uurimismeetodit, milleks on
Minnesota rahulolu kiisimustik (Minnesota satisfaction questionaire, MSQ) ja t66d kirjeldava
indeksi (job descriptive index, JDI) meetod.

Minnesota rahulolu kiisimustik on kiisimustik, mis ei vOta soolisi erinevusi arvesse.
Minnesota rahulolu kiisimustikul on kolm versiooni. MSQ lithiversioon koosneb 20 kiisi-
musest. MSQ pikad versioonidkoosnevad 100 kiisimusest. Viiteid moddetakse 5-palli
stisteemis. (Ibid) MSQ 1967. aasta pikas versioonis kasutatakse jargmist skaalat (Ibid):

e eiolerahul,

e pigem rahul,

e rahul,

e vidgarahul,

e taiesti rahul.

Minnesota rahulolu kiisimustiku 1977. aasta pikas versioonis ja Minnesota rahulolu
kiisimustiku lithikeses versioonis kasutatakse jargmist skaalat (1bid):
e Vviga rahul,

e rahul,

ei rahul ega ka rahulolematu,

rahulolematu,

véga rahulolematu.
Uksikute tegurite kohta antud hinnangud summeeritakse voi arvutatakse nende

aritmeetiline keskmine, et saada iildine hinnang. Mida madalam on saadud hinnang, seda

madalam on ka toorahulolu. (Martins, Proenga 2012, 4)
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MSQ raames saadakse hinnangud jargmistele to6rahulolu mojutavatel teguritele (Aziri
2011, 82): kolleegid, saavutused, tegevus, areng, voim, organisatsiooni poliitika, toGtasu,
moraalsed viirtused, loovus, iseseivus, turvalisus, sotsiaalsed teenused, sotsiaalne staatus,
tunnustus, vastutus, ldbisaamine juhiga, kontroll, mitmekesisus, tootingimused.

JDI meetod on ks laialdasemalt levinud tehnikaid t6orahulolu maotmiseks, kuna see
on lihtne ja kergesti rakendatav meetod (Aziri 2011, 83). JDI meetod on loodud Smith’i,
Kendall’i ja Hulin’i poolt (Yang et al 2011, 361). JDI meetodit tutvustati esmakordselt 1969.
aastal (Aziri 2011, 83). JDI meetod vitab arvesse peamisi téorahulolu mojutavaid tegureid.
JDI meetod hdlmab viite téorahulolu mojutavat tegurit: rahulolu t66ga, rahulolu palgaga,
rahulolu edutamisvéimalustega, rahulolu otsese juhi ja iilemusega, rahulolu tookaaslastega.
(Yang et al 2011, 361) Modtes iga teguri raames vaite digsust ja mittedigsust, saab jareldada,
milliseid valdkondi peaks parendama ning, millistes valdkondades on muutused
hidavajalikud. JDI meetod votab arvesse ka soolisi erinevusi. (Aziri 2011, 83)

JDI meetod mdddab viite peamist todrahulolu mojutavat tegurit 14bi enam kui 70
voimaliku véite (Ibid). JDI meetodi alusel kiisimustiku koostamiseks kasutatakse iga
toorahulolu mdjutava teguri Kirjeldamiseks lithikest vdidet voi omadussona. Kiisimustikku
tditev t0Otaja peab andma hinnangu sdnade ja véidete digsusele. Kui tddtaja peab sdna voi
véidet antud faktori kohta oigeks, siis tuleb selle juurde maérkida ,,jah”, vastasel juhul ,.ei”.
Kui to6taja ei oska oma hinnangut anda, siis kirjutatakse ,,?". (Azeem 2010, 296) Moned JDI
meetodil koostatud kiisimustikud on iiles ehitatud teistsuguste vastusevariantidega. Viiteid
koigi viie todrahulolu mojutava teguri kohta saab hinnata kolme vdimaliku hindega. Hinne
,1” tihendab viitega ndustumist. Hinne ,,2” tdhendab véitega mittendustumist. Hinne ,,3”
tahendab, et tootaja ei oska vastata. (Aziri 2011, 83)

Seega saab toorahulolu hindamiseks kasutada erinevaid meetodeid. Kéesoleva
balakaureuset6o raames kasutati just kahele meetodile toetudes koostatud todrahulolu uuringu
kusimustikku. Autor kasutas JDI meetodit, sest see holmab eelnevates osades kisitletud
toorahulolu mdjutavaid tegureid, mida ka autor oma uuringu kdigus kasutas. Viidete
sonastamisel toetus autor lisaks JDI meetodile ka Minnesota rahulolu kiisimustikule. Selleks,
et saada parem {ilevaade tootajate hinnangutest toorahulolu mdjutavatele teguritele, toetus
autor Minnesota rahulolu kiisimustikule ning kasutas Minnesota rahulolu kiisimustikule
sarnast skaalat.

Selleks, et bakalaureuset6é raames labiviidud uuringu tulemusi seniste uuringutega
vorrelda, uuris autor ka erinevate autorite poolt ldbiviidud tddrahulolu uuringuid.

Bakalaureusetdo jdrgmises osas antakse ililevaade varasematest toorahulolu uuringutest.
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1.4. Varasemad toorahulolu uuringud

Toorahulolu uuringud said alguse juba 1930-ndatel aastatel, kui Hawthorne’i
esimesena toorahulolu kui tootajate produktiivsust mdjutavat tegurit uurima hakkas (Sageer et
al 2012, 33). Poldma Kaubanduse AS pole varem oma tootajate seas todrahulolu uuringut 1abi
viinud.

Kuid teiste autorite varasematest uuringutest on selgunud, et toorahulolu mojutab
tootaja produktiivsust, t66lt puudumisi ja t66lt lahkumist (Ibid). Té6rahulolu tostab todtajate
produktiivsust (Teck-Hong, Waheed 2011, 77). Bhatti ja Qureshi leidsid, et téorahulolu ja
tootajate produktiivsuse vahel on positiivne korrelatsioon (correlation ehk r) (r=0.33) (2007,
61). Ka Lan et al leidsid positiivse korrelatsiooni toorahulolu ja t66 tulemuslikkuse vahel
(2013, 629). See tdhendab, et todga rahulolevam to6taja on oma t66s produktiivsem, kui tooga
rahulolematu to6taja.

Toorahulolematusel on seos puudumistega, to0lt lahkumisega ja negatiivse
suhtumisega (Ibid). Mitmed uuringud on tdestanud, et todrahulolu on negatiivselt seotud too1t
puudumise ja toolt lahkumise kavatsustega (Yang et al 2011, 360). Ka Bhatti ja Qureshi
uuringutest selgus, et tdoorahulolu ja to6olt lahkumise vahel on negatiivne korrelatsioon
(r=-0,281) (2007, 61). Uuringud on ndidanud, et ettevotetes, mis parendavad tootajate
toorahulolu, on kaadrivoolavus 50% viiksem (Sageer et al 2012, 33). Uuringute kohaselt
esineb lojaalsust pigem korge iildise toorahuloluga tootajate seas, seega on todga
rahulolematumad to6tajad altimad t661t lahkuma (Vangel 2011, 6). Bhatti ja Qureshi leidsid,
et toorahulolu ja tootajate pithendumuse vahel on positiivne korrelatsioon (r=0.45) (2007, 61).

Triin Tepp uuris oma magistritdd raames jackaubandusettevottes todtajate palgaga
rahulolu ning kasutas selleks skaalat 1-11. To6tajate keskmine hinnang palgaga rahulolule oli
3,95 ehk alla keskmise. Hiivedega rahulolule antud keskmine hinnang oli 4,38 ehk ka
hitvedele antud hinnang oli alla keskmise. Tehtud t66d arvestades palga diglusele antud
keskmine hinnang skaalal 1-11 oli 4,34. (2013, 30)

Ka Yang et al leidsid, et toorahulolu sdltub t66 eest saadavast tasust (2011, 365). Nii
tootasu kui ka hiivitised on positiivses suhtes toorahuloluga. Té6tajatel, kes on oma tootasuga
rahulolevad, on t661t lahkumise kulu suurem. Uuringud on tdestanud, et tootajad, kes saavad
enda hinnangul head to66tasu, on suurema toendosusega oma tooga rahulolevad. Too6tajad, kes
usuvad, et nende tootasu on teistega vorreldes oOiglane, on kdrgema to6rahuloluga kui
tootajad, kes tunnevad, et nende tootasu on teistega vorreldes madalam. (Yang et al 2011,
361)
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Edutamisvéimalused on samuti toorahuloluga seotud. Sarnaselt toéotasule on
edustamisvdimalustega rahulolevamal tootajal t66lt lahkumise kulu suurem, sest tal on t60
suhtes arenenud positilvsemad hoiakud. (Ibid) Yang et al uuring Kinnitas, et
edutamisvdimalused on kdrgema toorahulolu eelduseks (2011, 365).

Uuringud on nididanud, et tootajate toorahulolu oleneb paljuski sellest, kuivord
tootajad saavad oma oskusi ja teadmisi t60] rakendada. Rutiin mojub tdorahulolule pérssivalt.
Kui tootajad tajuvad oma t66 muutumist véljakutsuvamaks, tduseb ka nende todrahulolu.
(Yang et al 2011)

Uuringutest on selgunud, et hea ldbisaamine ja kommunikatsioon juhendajaga on
positiivselt seotud toorahuloluga. Juhendaja toetusel ja tootajatest hoolimisel on tdotajate
toorahulolule positilvne moju. Uuringute kohaselt on juhendaja toetus ja hoolimine
toorahuloluga seoses. (Yang et al 2011) 2013. aastal Eestis kontoritootajate seas labiviidud
uuringu ,,Kontoritdotajate todga rahulolu ja selle seosed tookeskkonna fiiiisiliste ja
sotsiaalsete omadustega” tulemuste pohjal oli juhiga rahulolule skaalal 1-5 antud hinnangute
aritmeetiline keskmine 3,78 ning standardhélve oli 0,90. Uuringust selgus ka, et mida suurem
on too6taja rahulolu juhiga, seda suurem on tema todga rahulolu, sest nende kahe teguri vahel
olev korrelatsioon on 0,38. (Maltseva 2013, 35) 2013. aastal Eestis kontoritoitajate seas
labiviidud uuringu ,, T60 fiilisilise ja sotsiaalse keskkonnaga rahulolu seosed t66ga rahulolu ja
toolt lahkumise kavatsusega” tulemuste pdhjal oli juhiga rahulolule skaalal 1-5 antud
hinnangute aritmeetiline keskmine 3,78 (Ausmaa-Kaivo 2013, 28).

Ka positiivsed ja toetavad suhted tookaaslastega mojutavad todrahulolu. Seega
indiviidid, kellel on parem suhe juhendaja ja kolleegidega, on kdrgema toorahuloluga. (Yang
et al 2011, 361) Kontoritdotajate seas 2013. aastal Eestis ldbiviidud uuringu tulemuste pdhjal
oli skaalal 1-5 kolleegidega rahuloluleantud hinnangute aritmeetiline keskmine 3,92 ning
standardhélve oli 0,64. Uuringust selgus ka, et mida suurem on t66taja rahulolu kolleegidega,
seda suurem on tema t66ga rahulolu,sest nende kahe teguri vahel olev korrelatsioon on 0,39.
(Maltseva 2013, 35) Ausmaa-Kaivo uuringu tulemusena leiti, et skaalal 1-5 kolleegidega
rahulolule antud hinnangute aritmeetiline keskmineoli 3,92 (2013, 28).

Maltseva uuringust selgus ka, et mida rahulolevam on todtaja oma fiiiisilise
tookeskkonnaga, seda rahulolevam on ta oma td0ga, sest nende kahe teguri vahel olev
korrelatsioon on 0,30. Seega voib viita, et fiilisilise tookeskkonnaga rahulolu ja tooga
rahulolu vahel on positiivne seos. (2013, 34) Ka Ausmaa-Kaivo poolt 2013. aastal 1abiviidud
uuringust selgus, et t66 keskkonnaga rahulolule antud hinnangute aritmeetiline keskmine oli
3,68 (2013, 27).
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Seega voib oelda, et tootaja juhiga ja kolleegidega rahulolu ning t66ga rahulolu on
omavahel positiivselt seotud. (Maltseva 2013, 35)

Varasemad wuuringud on kinnitanud ka toorahulolu seost mojuvdimuga,
organisatsiooni poliitikaga, isiklike saavutuste ja arenguga, iildiste tooGtingimustega ning
tooalaste suhetega (Teck-Hong, Waheed 2011, 77). Matseva labiviidud uuringus saadi skaalal
1-5 tooga rahulolu keskmiseks hinnanguks 3,68 ning standardhidlbeks 0,81 (2013, 31).
Ausmaa-Kaivo uuringus oli t66ga rahulolule antud hinnangute aritmeetiline keskmine 3,68
(2013, 28). Uuringute kohaselt on enamus inimesi oma t66ga rahulolevad (Lan et al 2013,
629).

Seega on varasematest uuringutest selgunud, et tdotaja toorahulolu ja produktiivsuse
vahel on positiivne seos ehk mida rahulolevam on tddtaja, seda produktiivsem ta ka on.
Toorahulolu ja t661t puudumise vahel on negatiivne seos ehk madala toérahuloluga tootaja
puudub t66lt tihemini ning lahkub t66lt tdendolisemalt kui korge toorahuloluga tootaja.
Uuringute tulemusena on teada, et toorahulolu on positiivses seoses todtasuga,
edutamisvéimalustega, oskuste ja teadmiste rakendamise voimalustega, t00 viljakutsuvusega,
toodalaste suhete ja juhtimisega.

Neist uuringutest on antud bakalaureuset66 uuringule kodige lahedasem Triin Tepp’i
magistritdé raames jackaubandusettevotetes labiviidud uuringu tulemused. Uuring on sarnane
nii uurimisobjekti valdkonna, hinnangute skaala kui ka uuritud todrahulolu mojutavate
tegurite poolest. Bakalaureuseto6 raames uuringu ldbiviimist kirjeldatakse tédpsemalt

jérgmises peatiikis.
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2. TOORAHULOLU UURING POLDMA KAUBANDUSE
AKTSIASELTSIS

Antud peatiikis tutvustatakse PGldma Kaubanduse aktsiaseltsi Eesti piirkonna tootajate
toorahulolu uuringut. Peatiikis antakse iilevaade Poldma Kaubanduse AS’ist, organisatsiooni
struktuurist, tuuakse vilja Poldma Kaubanduse AS’i majandusniitajad ning Kirjeldatakse

todrahulolu uuringu 1abiviimist ja kiisimustikku.

2.1. Poldma Kaubanduse aktsiaseltsi iilevaade

Uuring viidi 1dbi Poldma Kaubanduse aktsiaseltsis. Poldma Kaubanduse AS on jae- ja
hulgimiiligiga tegelev ettevote, mis alustas oma tegevust 1994.aastal. Ténaseks on Pdldma
Kaubanduse AS laiendanud oma tegevust ka teistesse Baltiriikidesse. Organisatsioonil on 35
kauplust Eestis, 10 kauplust Létis ning 8 kauplust Leedus. Poldma Kaubanduse AS’ile
kuuluvad jargmised esinduskauplused — Tommy Hilfiger, Guess, Diesel, Pepe Jeans, Silvian
Heach, Tom Tailor, Desigual, Mustang. Aastal 2003. asutas PGldma Kaubanduse AS Denim
Dream’1 bréndi ning 2004. aastal avati kas esimene Denim Dream’i kauplus. 2014.aastal on
ettevottel plaanis avada veel mitme bréndi (nt. Brooks Broders, Calvin Clein) esinduskauplusi
Eestis.

P6ldma Kaubanduse AS’il on kauplused jérgmistest Eesti linnades: Tallinn, Tartu,
Parnu, Narva, Rakvere, Johvi, VOru. Frantsiisina on Pdldma Kaubanduse AS’i Denim
Dream’i brandi esinduskauplus ka Kuressaares.

Poldma Kaubanduse AS’i igapdevast t60d juhib tegevjuht, kellele alluvad erinevad
osakonnad: ostuosakond, turundusosakond, kujundusosakond, personaliosakond, raamatu-
pidamisosakond, andmesisestajad, ladu, IT- ja tehniline osakond, haldus- ja remondiosakond.
Kodik erinevate osakondade todtajad on oma osakonna spetsialistid. Igas osakonnas on ka iiks
osakonnaliider. Erinevatele osakondadele omakorda alluvad kauplused. Kauplustes to6tavad

kaupluse juhatajad, miiligikonsultandid ja miiiigiassistendid. Miiiigikonsultandid ja
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miiigiassistendid alluvad oma kaupluse juhatajale. Miiiigikonsultantidel ja miitigiassistentidel
alluvaid ei ole. P6ldma Kaubanduse AS’i organisatsioonistruktuur on esitatud Lisas 1.

Kuna tegemist on jae- ja hulgimiiiigiga tegeleva ettevottega, siis on miitigitulu
organisatsiooni kirjeldamiseks iiks paremaid néitajaid. 2013.aasta konsolideerimata
kasumiaruandes oli miitigitulu 20 554 837 eurot, millest 17 630 010,97 eurot oli &ritulu
jaemiiiigist ning 1 540 465,91 eurot oli dritulu hulgimiiiigist. Arikasum 2013.aastal oli
2610 869 eurot. 2013.aasta konsolideerimata kasumiaruandes oli palgakulu 1 868 955 eurot
ning sotsiaalmaks ja to6tuskindlustusmaks 634 376,14 eurot. 2013. aasta konsolideeriamta
kasumiaruandes oli puhaskasum 2 498 384 eurot.

Eesti piirkonnas on Pdldma Kaubanduse AS’il keskmiselt 170 tootajat. Igakuiselt
lahkub ettevottest keskmiselt 6 tootajat ning liitub ettevottega keskmiselt 10 inimest.
Tootajate arv on kasvavas tendentsis, sest etteviote on kasvamas ja laienemas ning avab jirk-
jérgult uusi kauplusi iile Eesti.

Igas kaupluses on vastavalt kaupluse suurusele ja keskmisele kiibele erinev
tiimilitkkmete ehk kaupluses alaliselt (vihemalt iihe kalendrikuu jooksul) tootavate inimeste
arv. Tiimi moodustavad iihes kaupluses kalendrikuu jooksul todtavad miiiigikonsultandid,
miiiigiassistendid ja juhataja.

Toorahulolu uuringu ldbiviimise pdhjuseks oli soov viélja selgitada todtajate
hinnangud erinevatele toorahulolu mojutavatele teguritele. Seda peamiselt seetdttu, et
tanapdeva tooturul on korge konkurents. Korge konkurentsiga to6turu puhul peab Poldma
Kaubanduse aktsiaseltsi juhtkond téhtsaks olemasolevate heade ja jubaorganisatsiooni poolt
koolitatud ning efektiivsete tootajate sdilitamist. Kéesoleva olukorra viljaselgitamiseks ja
médratlemiseks soovis Pdldma Kaubanduse aktsiaseltsi juhtkond ldbi viia toorahulolu

uuringu.

2.2. Toorahulolu uuringu lébiviimine Poldma Kaubanduse aktsiaseltsis

Uuring viidi 1abi Pdldma Kaubanduse aktsiaseltsi Eesti piirkonna todtajate seas.
Uuring viidi 14bi 2014.aasta mértsi kuus.

Toorahulolu uuringu ldbiviimiseks koostas bakalaureuset6d autor koostods Poldma
Kaubanduse aktsiaseltsi personaliosakonna tdotajatega spetsiaalse kiisimustiku, arvestades
konkreetse organisatsiooni olemust ning uuringu eesmérke. Kiisimustiku koostamisel vdeti

aluseks t66d kirjeldava indeksi (job descriptive index, JDI) meetod, Minnesota rahulolu

20



kiisimustik (Minnesota satisfaction questionaire, MSQ) ning toetuti bakalaureusetoo teoorias
autori poolt valitud tdé6rahulolu mojutavatele teguritele, milleks olid t66, todalased suhted,
tagasiside, karjadri- ja arenguvdimalused, tootasu, toOkeskkond ning juhtimisega seotud
tegurid.

Kiisimustikus kasutati JDI meetodit, sest see hdlmab kéesoleva bakalaureuset6o
teooria osas kasitletud toorahulolu mojutavaid tegureid, mida ka autor oma uuringu kéigus
kasutada plaanis. Viidete sonastamisel ning skaala moodustamisel toetus autor Minnesota
rahulolu kiisimustikule. Saamaks paremat {iilevaadet t6otajate hinnangutest todrahulolu
mojutavatele teguritele, toetus autor Minnesota rahulolu kiisimustikule ning kasutas
Minnesota rahulolu kiisimustikule sarnast skaalat.

Kisimustik holmas to6ga, toOalaste suhetega, tagasisidega, Kkarjddri- ja
arenguvOimalustega, todtasuga, tookeskkonnaga ning juhtimisega seotud tegureid.
Kiisimustik on toodud Lisas 2. Kiisimustik oli skaalaga 1-5 (1- ei ole iildse rahul, 2- pigem ei
ole rahul, 3- neutraalne, 4- pigem rahul, 5- téiesti rahul). Erandiks oli 3.0sa viimane kiisimus
(kiisimus 26), mille puhul hinnati rahulolu asemel ndustumist toodud viitega skaalal 1-5 (1- ei
ole iildse ndus, 2- pigem ei ole ndus, 3- neutraalne, 4- pigem ndus, 5- tdiesti ndus). Avatud
kiisimuste puhul ei olnud skaalat ette antud.

Kiisimustik koosnes 4 osast. Esimeses osas oli taustandmetega kiisimused (kiisimused
1-7). Kiisimustiku 1.osa hdlmas jargmisi kiisimusi: vanus, ametikoht, t66tamise piirkond,
toostaaz Poldma Kaubanduse AS’is, to0staaZ praeguses kodukaupluses, tiimilitkmete arv,
mitmes kaupluses vastanu on td6tanud.

Kiisimustiku 2.0sas oli esitatud védited 7 erineva toorahulolu mdjutava teguri kohta:
t00, toOalased suhted, tagasiside, karjdédri- ja arenguvOimalused, tootasu, tookeskkond,
organisatsioon. Todga rahulolu (kiisimus 8) hinnangu saamiseks esitati 8 vdidet ning 1 avatud
kiisimus ettepanekute kogumiseks. Tooalaste suhetega rahulolule (kiisimus 9) hinnangu
saamiseks esitati 3 viidet ja 3 avatud kiisimust — 1 kiisimus selgitamaks, keda vastaja
juhtkonnana tajub; 1 kiisimus selgitamaks, keda vastaja oma otseseks juhiks peab; 1 kiisimus
ettepanekute kogumiseks. Tagasisidega rahulolule (kiisimus 10) hinnangute saamiseks esitati
4 viidet ja 1 avatud kiisimus ettepanekute kogumiseks. Karjédri- ja arenguvdimalustega
rahulolule (kiisimus 11) hinnangute saamiseks esitati 7 véidet ja 1 avatud kiisimus
ettepanekute kogumiseks. Too6tasuga rahulolule (kiisimus 12) hinnangute saamiseks esitati 4
vdidet, 1 avatud kiisimus ettepanekute kogumiseks ja 1 avatud kiisimus selgitamaks, milliseid
lisahiivesid vastaja veel sooviks. Tookeskkonnaga rahulolule (kiisimus 13) hinnangute

saamiseks esitati 3 véidet ja 1 avatud kiisimus ettepanekute kogumiseks. Organisatsiooniga
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rahulolule (kiisimus 14) hinnangu saamiseks esitati 4 véidet ja 1 avatud kiisimus ettepanekute
kogumiseks.

Kiisimustiku 3.o0sa oli juhtimisega rahulolu hinnangute saamiseks. Kiisimustiku 3.o0sa
koosnes 12 kiisimusest (kiisimused 15-26). Juhtimisega rahulolu hinnangute saamiseks paluti
vastajail hinnang anda oma otsesele juhile (kiisimus 15) ning erinevatele osakondadele
(kiisimused 16-25), kellega nad oma igapdevases t60s on kokku puutunud. Osa viimase
kiisimuse (kiisimus 26) eesmérgiks oli vélja selgitada, kas vastajad soovitavad oma sdpradele
ja tuttavatele organisatsiooni miilidavaid tooteid, oma t66andjat ning otsest juhti. Selleks
esitati 3 vdidet, millega ndustumist voi mittendustumist paluti samuti hinnata skaalal 1-5 (1-
ei ole lildse ndus, 2- pigem ei ole ndus, 3- neutraalne, 4- pigem ndus, 5- tdiesti ndus).

Kiisimustiku 4.osas paluti tootajatel tuua vélja omapoolsed soovitused, ettepanekud
ning ildine arvamus kédesolevast olukorrast organisatsioonis. Kiisimustiku 4.0sa koosnes 3
avatud kiisimusest (kiisimused 27-29) — 1 kiisimus, et selgitada vilja, millega vastaja oma t66
juures enim rahul on; 1 kiisimus, et selgitada vilja, milliseid kolme t66rahulolu mojutavat
tegurit peaks vastaja arvates esmajarjekorras parendama ning kuidas seda saavutada; 1
kiisimus vastajate tdiendavate soovituste ja ettepanekute kogumiseks.

Kisimustik oli suures mahus, sest kiisimustik holmab ka bakalaureusetooviliseid
kiisimusi, mida Poldma Kaubanduse AS’i personaliosakond plaanib edaspidi eraldi
analiiisida ning olukorra tdiendavaks kirjeldamiseks kasutada. Efektiivsuse mottes koostati
nii bakalaureuset6d jaoks kui ka hilisemateks analiiiisideks iihtne kiisimustik.
Bakalaureuseto6 raames analiiiisitakse kiisimusi 8-25 ning 27-29. Bakalaureusetoos ei
analtiiisita kiisimusi 1-7, 9.1, 9.2, 25.10 ja 26. Bakalaureuset6ds mitteanaliiiisitavad
kiisimused analiiiisitakse tulevikus Pldma Kaubanduse AS’1 personaliosakonna poolt, et teha
tdiendavat analiilisi uuringutulemustest.

Kiisimustik koostati elektrooniliselt Google Docs failina ning edastati valimile
personaalse e-maili teel, organisatsiooni siseveebi ehk Foorumi kaudu ning saadeti e-maili
teel ka koikidele kauplustele. Kiisimustikule vastamiseks anti acga kolm nédat. Kiisimustiku
taitmiseks kulus ligikaudu 15 minutit.

Bakalaureuset6d uurimisobjektiks oli Poldma Kaubanduse AS. Pdldma Kaubanduse
AS’il on Eestis kokku ligi 170 tootajat. Uuringu lildkogumi moodustasidki kodik Pdldma
Kaubanduse AS’i Eesti piirkonna tootajad. Valimi suuruseks oli ligikaudu 170 inimest.
Vastajaid oli 89, vastajate protsent oli 52.

Andmete tootlemiseks kasutati andmetdotlusprogrammi Excel. Saadud tulemuste

analliiisiks kasutatati aritmeetilist keskmist (mean ehk M), standardhilvet (standard deviation
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ehk SD) ja korrelatsiooni (correlation ehk r). Aritmeetilise keskmise abil selgitati vélja koigi
vastanute keskmine hinnang téorahulolu mojutavate tegurite suhtes. Standardhilvet kasutati,
et selgitada tootajate hinnangute erinevusi iithe toorahulolu mojutava teguri 15ikes.
Korrelatsiooni kasutati erinevate toorahulolu mojutavate tegurite vahel seoste kontrollimiseks.
Avatud kiisimuste analiilisimisel kasutati analiiiitilist kodeerimist, mille kdigus autor kodeeris
avatud kiisimustele antud vastused mérksdnadeks, et leida soovituste ja ettepanekute seast iga
toorahulolu mdjutava teguri kohta enim esinenud vastused.

Autor kajastas uuringu tulemusi vastavalt kiisimuste jarjekorrale kiisimustikus.
Tulemused on jargmises jarjekorras: t00,t60alased suhted, tagasiside, Kkarjddri- ja
arenguvOimalused, tootasu, tookeskkond ning juhtimisega seotud tegurid. Seejdrel toodi vélja
otsesele juhile antud hinnangud ning erinevate osakondade t66le antud hinnangud. Jargmisena
esitleti erinevate todrahulolu mdjutavate tegurite vahel leitud tdhtsamaid seoseid. Viimasena
toodi vilja avatud kiisimuste tulemused ehk td6tajatepoolsed ettepanekud ja soovitused.

PSdldma Kaubanduse AS’is ldbiviidud téorahulolu uuringu tulemused, jareldused ja

ettepanekud on esitatud bakalaureusetdo jargmises osas.
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3. TOORAHULOLU UURINGU TULEMUSED, JARELDUSED
JA ETTEPANEKUD

Kiesolevas peatiikis esitletakse Poldma Kaubanduse aktsiaseltsi Eesti piirkonna
tootajate seas labiviidud toorahulolu uuringu tulemusi, tuuakse vélja uuringu kéigus leitud
tugevamad seosed erinevate toorahulolu mdjutavate tegurite vahel, tuuakse vilja uuringu
kiigus leitud tugevamad seosed toorahulolu mdjutavate tegurite ja iildise toorahulolu vahel.

Seejarel tehakse uuringu tulemustest jareldused ning ettepanekud olukorra parendamiseks.

3.1. Arutelu P6ldma Kaubanduse aktsiaseltsi toéorahulolu uuringu
tulemustest

Toorahulolu mdjutavatele teguritele toodtajate hinnangu saamiseks paluti Poldma
Kaubanduse aktsiaseltsi Eesti piirkonna tootajatel hinnata erinevaid vaiteid skaalal 1-5 (1- ei
ole iildse rahul, 2- pigem ei ole rahul, 3- neutraalne, 4- pigem rahul, 5- tdiesti rahul).
Tulemuste analiitisimisel kasutati aritmeetilist keskmist (mean ehk M), standardhélvet
(standard deviation ehk SD), korrelatsiooni (correlation ehk r) ning analiiiitilist kodeerimist.
Tulemuste analiiiisimisel 18htus autor jargmistest hinnangute Seletustest:

e hinnang 1,0-1,4 tdhendab, et to6tajad ei ole tildse rahul;

e hinnang 1,5-2,4 tihendab, et to6tajad pigem ei ole rahul;

e hinnang 2,5-3,4 tdhendab, et to6tajate hinnang on neutraalne;
e hinnang 3,5-4,4 tdhendab, et to6tajad on pigem rahul;

e hinnang 4,5-5,0 tdhendab, et to6tajad on téiesti rahul.

Tootajate tooga rahulolu (kiisimus 8) leidmiseks esitati 7 vididet. Tooga seotud
teguritele antud hinnangute aritmeetiline keskmine oli 4,0 ning td6tajate antud hinnangute
standardhilve oli 1,127. Seega iildiselt on Pdldma Kaubanduse AS’i Eesti piirkonna tdotajate
hinnang t66ga seotud teguritele pigem rahulolev. Uuringu kiisimustikus esitatud viited t60ga
seotud toorahulolu méjutavate tegurite kohta koos teguritele saadud hinnangute aritmeetiliste

keskmistega ja standardhélvetega on esitatud tabelis 1.
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Tabel 1. To6tajate hinnangud tooga seotud todrahulolu teguritele

Viide Aritmeetiline | Standard-
keskmine (M) | hilve (SD)
8.7. Vastutan oma to6 eest. 4.6 0,664
8.1. Saan téita erinevaid tooulesandeid. 4.4 0,776
8.3. Saan olla pidevalt tegevuses. 4.2 1,063
8.2. Saan ise otsustada, kuidas t66iilesandeid sooritada. 4.0 1,039
8.6. Saan igapédevases t60s langetada oma ametialaselt tdhtsaid
. 3,7 1,225
otsuseid.
8.4.Minu t60koormus. 3,6 1,189
8..5Kindlustunne tookohal. 3,3 1,241

Tooga seotud toorahulolu mdjutavatest teguritest sai korgeima hinnangu rahulolu oma
t00 eest vastutamisega rahulolu (M=4,6), millega olid vastajad tdiesti rahul. Oma t66 eest
vastutamisega rahulolule antud hinnangud varieerusid t66ga seotud to6rahulolu mojutavatest
teguritest koige vdhem (SD=0,664). Pigem rahul oldi vdimalusega tdita erinevaid
tooiilesandeid (M=4,4), voimalusega olla pidevalt toimekas (M=4,2), vOimalusega ise
otsustada, kuidas tdoiilesandeid sooritada (M=4,0), voimlusega igapédevases t60s langetada
oma ametialaselt tdhtsaid otsuseid (M=3,7) ning to6koormusega (M=3,6). Neutraalselt hinnati
kindlustunnet tookohal (M=3,3), millele antud hinnangud varieerusid tddga seotud
toorahulolu mojutavatest teguritest kdige enam (SD=1,241). Todga seotud teguritega

rahulolule antud hinnangud on esitatud ka joonisel 2.

Tootajate hinnangud tooga rahulolule
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m 8.3. Saan olla pidevalt tegevuses.
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o wu

B 8.2. Saan ise otsustada, kuidas
tooilesandeid sooritada.
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m 8.6. Saan igapédevases to0s langetada
oma ametialaselt tahtsaid otsuseid.

2o
o o

m 8.4. Minu tookoormus.

Tegurile antud hinnangute aritmeetiline
keskmine

=
o

8.5. Kindlustunne tookohal.

T66ga rahulolu mojutav tegur

Joonis 2. Tootajate hinnangud to6ga seotud rahulolu mdjutavatele teguritele
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Tooalaste suhetega rahulolu (kiisimus 9) hindamiseks esitati tootajatele 3 viidet.
Tooalaste suhetega antud hinnangute aritmeetiline keskmine oli 4,4 ja standardhdlve oli
0,952. Seega ollakse tooalaste suhetega pigem rahulolevad (M=4,4). Uuringu kiisimustikus
esitatud viited tooalaste suhete kohta koos teguritele saadud hinnangute aritmeetiliste

keskmistega ja standardhélvetega on esitatud tabelis 2.

Tabel 2. Tootajate hinnangud tddalaste suhetega seotud toorahulolu teguritele

Viide Aritmgetiline Standard-

keskmine (M) | hilve (SD)
9.4. Labisaamine todkaaslastega. 4.8 0,506
9.3. Todkaaslaste arvestamine minuga. 45 0,867
9.5. Juhtkonna suhtumine minusse. 3,9 1,143

Lisaks on tooalaste suhetega rahulolule antud hinnangud on esitatud ka joonisel 3.

Tootajate hinnangud tooalaste suhetega rahulolule
@ 5,0
= 45 "y e
D 45 ¥ 9.4. Labisaamine tookaaslastega.
g 40 1 '
T 35 39 ———— =93, Téokaaslaste arvestamine minuga.
£ 430 - —
2.= i 9.5. Juhtkonna suhtumine minusse.
8 e 2!5
£%20- —
S 15 - —
IS
o L0 -— -
=2 Tooalaste suhetega rahulolu méjutav tegur
2
l_

Joonis 3. Tootajate hinnangud tdoalaste suhetega seotud rahulolu mojutavatele teguritele

Tooalaste suhetega seotud téorahulolu mdjutavatest teguritest hinnati kdige korgemalt
labisaamist tookaaslastega (M=4,8), millega oldi tdesti rahul. To0kaaslastega ldbisaamisega
rahulolule antud hinnangud varieerusid todalaste suhetega seotud toorahulolu mdjutavatest
teguritest kdige vihem (SD=0,506). Téiesti rahul olid vastanud ka td6kaaslaste arvestamisega

(M=4,5). Tooalaste suhetega seotud toorahuolu mdjutavatest teguritest hinnati kdige
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madalamalt juhtkonna suhtumist (M=3,9), kuid ka selle teguriga olid vastajad pigem rahul.
Juhtkonna suhtumisele antud hinnangud varieerusid todalaste suhetega seotud todrahulolu
mojutavatest teguritest kdige enam (SD=1,143).

Tagasisidega rahulolu (kiisimus 10) hindamiseks esitati 4 vaidet, millele oodati samuti
hinnangut skaalal 1-5. Tagasisidega secotud tdoorahulolu mojutavatele teguritele antud
hinnangute aritmeetiline keskmine oli 4,1 ja standardhdlve oli 0,969. Tagasisidega seotud
toorahulolu mojutavaid tegureid hinnati tldiselt pigem rahulolevalt (M=4,1). Uuringu
kiisimustikus esitatud viited tagasiside kohta koos teguritele saadud hinnangute aritmeetiliste

keskmistega ja standardhidlvetega on esitatud tabelis 3.

Tabel 3. To6tajate hinnangud tagasisidega seotud toorahulolu teguritele

Viide Aritm(_eetiline Standard-

keskmine (M) | hilve (SD)
10.2. Olen teadlik milliseid tulemusi minult oodatakse. 45 0,658
10.1. T66ks vajaliku informatsiooni joudmine minuni. 4,0 1,033
10.4. Tehtud t66le antava tagasiside piisavus. 3,9 0,978
10.3. Mulle sobib tehtud t66le antava tagasiside vorm. 3,9 1,047

Tagasisidega rahulolule antud hinnangud on esitatud ka joonisel 4.

Tootajate hinnangud tagasisidega rahulolule
50
s 45 - m10.2. Olen teadlik milliseid
= 2 tulemusi minult oodatakse.
5E 40
C X
£35- 39 39— 510.1. Tooks vajaliku
5 230 - I— in_form_atsiooni joudmine
E= ”e minuni.
= é ’ 10.4. Tehtud tédle antava
3220 - ——  tagasiside piisavus.
o ©
=15 —
10.3. Mulle sobib tehtud
1,0 - .
.. . toole antava tagasiside vorm.
Tagasisidega rahulolu mojutav tegur

Joonis 4. Tootajate hinnangud tagasisidega seotud rahulolu mojutavatele teguritele
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Tagasisidega seotud toorahulolu mdjutavatest teguritest sai kdige korgema hinnangu
teadlikkus, milliseid tulemusi tootajalt oodatakse (M=4,5) ning sellele viitele antud
hinnangud olid tagasisidega seotud tdorahulolu mojutavatest teguritest kodige vidhem
varieeruvad (SD=0,658). T60ks vajaliku informatsiooni joudmisega to6tajani (M=4,0), tehtud
toole antava tagasisidega (M=3,9) ning tehtud t06le antava tagasiside vormi sobivusega
(M=3,9) olid vastajad pigem rahul. Tehtud td0le antava tagasiside vormi sobivusega
rahulolule antud hinnangud varieerusid tagasisidega seotud toorahulolu mojutavatest
teguritest kdige rohkem (SD=1,047).

Karjddri- ja arenguvdimalustega rahulolu (kiisimus 11) hindamiseks esitati 7 véidet.
Karjadri- ja arenguvoimalustega seotud teguritele antud hinnangute aritmeetiline keskmine oli
4,0 ja standardhidlve oli 1,094. Karjddri- ja arenguvoimalusi hindasid Pdldma Kaubanduse
AS’i Eesti piirkonna to6tajad pigem rahulolevat (M=4,0). Uuringu kiisimustikus esitatud
véited karjddri- ja arenguvoimaluste kohta koos teguritele saadud hinnangute aritmeetiliste

keskmistega ja standardhélvetega on esitatud tabelis 4.

Tabel 4. Too6tajate hinnangud karjdéri- ja arenguvoimalustega seotud todrahulolu teguritele

Viide Aritmeetiline | Standard-
keskmine (M) | hilve (SD)

11.4. Organisatsiooni poolt pakutavatelt koolitustelt omandatud
oS . L e 4,4 0,956

teadmisi ja oskusi saab kasutada igapédevases td0s.

11.3. Koolitustelt omandatud teadmised ja oskused. 4,2 0,905
11.2. Organisatsiooni poolt pakutavate koolituste piisavus. 4,1 1,003
11.1. Organisatsiooni koolituskava. 4,0 0,965
11.6. Olen teadlik edutamisvoimalustest. 3,9 1,225
11.7. Olemasolevate edutamisvéimaluste piisavus. 3,6 1,158
11.5. Roteerimisotsuste piisav pShjendatus. 3,5 1,139

Vodimalus kasutada organisatsiooni poolt pakutavatelt koolitustelt omandatud teadmisi
ja oskusi igapédevases t60s (M=4,4), koolitustelt omandatud teadmiste ja oskustega (M=4,2),
organisatsiooni  poolt pakutavate koolituste piisavusega (M=4,1), organisatsiooni
koolituskavaga (M=4,0), oma teadlikkusega edutamisvoimalustest (M=3,9), olemasolevate
edutamisvlimaluste piisavusega (M=3,6) ning roteerimisotsuste pohjendatusega (M=3,5) olid
vastanud pigem rahul. Siiski sai karjddri- ja arenguvoimalustega seotud t6drahulolu
mojutavatest teguritest koige madalama hinnangu roteerimisotsuste piisav pohjendatus.

Karjddri- ja arenguvdimalustega seotud todrahulolu mdjutavatest teguritest olid kdige
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varieeruvamad olemasolevate edutamisvoimaluste piisavusega rahulolule antud hinnangud
(SD=1,158) ning koige vdhem varieerusid hinnangud, mis anti koolitustelt omandatud
teadmiste ja oskustega rahulolule (SD=0,905). Karjdari- ja arenguvoimalustega rahulolule

antud hinnangud on vordlusena vilja toodud ka joonisel 5.

Tootajate hinnangud karjiiri- ja arenguvoimalustega rahulolule
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Joonis 5. Tootajate hinnangud tagasisidega seotud rahulolu mdjutavatele teguritele

Tootasuga rahulolu (kiisimus 12) hindamiseks esitati todtajatele neli véidet. Tootasuga
seotud teguritele antud hinnangute aritmeetiline keskmine oli 3,3 ja standardhédlve oli 1,194.
Tootasuga seotud tegureid hindasid vastanud teiste toorahulolu mojutavate teguritega
vorreldes madalamalt, kuid tildiselt neutraalselt (M=3,3). Too6tasuga seotud teguritele saadud
hinnangute aritmeetilised keskmised ja standardhilbed on esitatud tabelis 5.

Tabel 5. Tootajate hinnangud to6tasuga seotud toorahulolu teguritele

Viide Aritmgetiline Standard-

keskmine (M) | hilve (SD)

12.3. Saan ise oma palka mdjutada. 3,7 1,107
12.2. Organisatsiooni poolt pakutavad lisahiived. 3,4 1,139
12.4. To6tasu vastavus minu pingutustele. 3,2 1,310
12.1. To6tasu. 3,1 1,149
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Tootasuga seotud todrahulolu mojutavatest teguritest hinnati koige korgemalt
vOimalust ise oma palka mojutada (M=3,7), millega olid vastanud pigem rahul. Rahulolule
vOimalusega ise oma palka mdjutada antud hinnangud olid to6tasuga seotud todrahulolu
mojutavatest teguritest kdige vdhem varieeruvate hinnangutega (SD=1,107). Neutraalselt
hinnati organisatsiooni poolt pakutavate lisahiivedega rahulolu (M=3,4), rahulolu té6tasu
vastavusega pingutustele (M=3,2) ning tootasuga rahulolu (M=3,1). Enim varieerusid
tootasuga seotud teguritele antud hinnangud td6tasuga rahulolu puhul (SD=1,149). Téotasuga

rahulolule antud hinnangute aritmeetilised keskmised on vordlusena esitatud ka joonisel 6.

Tootajate hinnangud tootasuga rahulolule
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Joonis 6. Tootajate hinnangud tagasisidega seotud rahulolu mdjutavatele teguritele

Tookeskkonnaga rahulolu (kiisimus 13) hindamiseks esitati tdotajatele kolm viidet.
Tookeskkonnaga seotud teguritele antud hinnangute aritmeetiline keskmine oli 4,1 ja
standardhdlve oli 1,035. Tookeskkonnaga seotud teguritega olid kiisimustikule vastanud
pigem rahul (M=4,0). Uuringu kiisimustikus esitatud véited to6keskkonna kohta koos
teguritele saadud hinnangute aritmeetiliste keskmistega ja standardhélvetega on esitatud
tabelis 6.

Tabel 6. Tootajate hinnangud tookeskkonnaga seotud todrahulolu teguritele

Viide Aritmgetiline SEandard-

keskmine (M) | hélve (SD)

13.3. T6dks vajalike vahendite kittesaadavus. 4.3 0,894
13.2. T66koha turvalisus. 4,1 1,060
13.1. T66ruumid. 3,8 1,089
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Koiki tookeskkonnaga seotud téorahulolu mdjutavaid tegureid hindasid vastajad
pigem rahulolevalt: tooks vajalike vahendite kittesaadavus (M=4,3), tookoha turvalisus
(M=4,1), to6ruumid (M=3,8). Kodige varieeruvamad olid tockeskkonnaga seotud teguritest
tooruumidega rahulolule antud hinnangud (SD=1,089) ning kdige vihem varieeruvamad olid
hinnangud, mis anti t66ks vajalike vahendite kéttesaadavusele (SD=0,894). Tookeskkonnaga

rahulolule antud hinnangute aritmeetilised keskmised on vordlusena esitatud ka joonisel 7.

Tootajate hinnangud tookeskkonnaga rahulolule
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Joonis 7. Tootajate hinnangud tagasisidega seotud rahulolu mdjutavatele teguritele

Samuti paluti tootajatel anda hinnang organisatsiooniga seotud tdorahulolu
mojutavatele teguritele (kiisimus 14). Organisatsiooniga seotud teguritele antud hinnangute
aritmeetiline keskmine oli 4,1 ja standardhdlve oli 1,067. Organisatsiooniga seotud
toorahulolu mdjutavaid tegureid hindasid vastanud pigem rahulolevalt (M=4,1). Uuringu
kiisimustikus esitatud vdited to0keskkonna kohta koos teguritele saadud hinnangute

aritmeetiliste keskmistega ja standardhélvetega on esitatud tabelis 7.

Tabel 7. To6tajate hinnangud organisatsiooniga seotud toorahulolu teguritele

Viide Aritmt_aetiline Standard-

keskmine (M) | hélve (SD)

14.2. Organisatsiooni kultuur. 43 0,924
14.1. Organisatsiooni tookultuur. 4,2 0,882
14.3. Organisatsiooni toetus minu arengule. 4.0 1,092
14.4. Minu t66 téhtsaks pidamine organisatsioonis. 3,8 1,264
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Koiki organisatsiooniga seotud todrahulolu mojutavaid tegureid hindasid vastanud
pigem rahulolevalt. Korgeima hinnangu sai rahulolu organisatsiooni kultuuriga (M=4,3).
Organisatsiooniga seotud toorahulolu mojutavad tegurid rahulolu hinnangute jirjestuses:
organisatsiooni kultuur (M=4,3), organisatsiooni todkultuur (M=4,2), organisatsiooni toetus
tootaja arengule (M=4,0), tootaja t00 tdhtsaks pidamine organisatsioonis (M=3,8).
Organisatsiooniga seotud teguritele antud hinnangud olid koige vdhem varieeruvamad
organisatsiooni tookultuuriga rahulolu hindamisel (SD=0,882) ning kdige varieeruvamad olid
hinnangud, mis anti t66taja too tihtsaks pidamisega rahulolule (SD=1,264). Organisatsiooniga

rahulolule antud hinnangute aritmeetilised keskmised on esitatud ka joonisel 8.

Tootajate hinnangud organisatsiooniga rahulolule
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Joonis 8. Tootajate hinnangud organisatsiooniga seotud rahulolu md&jutavatele teguritele

Juhtimisega rahulolu hindamiseks paluti todtajatel hinnata rahulolu otsese juhiga ning
erinevate osakondade t6oga.

Otsest juhti (kiisimus 15) hinnati seitsme teguri alusel, esitades tootajatele seitse
erinevat véidet. Otsese juhiga seotud viidetele antud hinnangute aritmeetiline keskmine oli
4,3 ja standardhélve oli 0,836. Ka otsese juhiga ollakse pigem rahul. Uuringu kiisimustikus
esitatud véited otsese juhi kohta koos teguritele saadud hinnangute aritmeetiliste keskmistega
ja standardhélvetega on esitatud tabelis 8.

Otsese juhi padevusega (M=4,5) olid vastajad tdiesti rahul. Otsese juhi koostooga
(M=4,4), suhtumisega tootajasse (M=4,4), edastatava informatsiooni selgusega (M=4,3),

tunnustamisega (M=4,2) ning reageerimise kiirusega (M=4,1) olid vastajad pigem rahul.
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Otsese juhiga rahulolule antud hinnangud varieerusid kodige vihem otsese juhi paddevusega
(SD=0,748) ja otsese juhi edastatava informatsiooni selgusega (SD=0,748) rahulolule antud
hinnangute puhul ning kodige enam varieerusid otsese juhi poolse tunnustamisega rahulolule

antud hinnangud (SD=1,010).

Tabel 8. To6tajate hinnangud otsese juhiga seotud to6rahulolu teguritele

Viide Aritm(_eetiline Standard-

keskmine (M) | hilve (SD)

15.3. Padevus. 4,5 0,748
15.7. Koostdo. 4.4 0,791
15.1. Suhtumine minusse. 44 0,802
15.4. Edastatava informatsiooni selgus. 4,3 0,748
15.6. Kaasamine. 4.2 0,787
15.2. Minu t30 tunnustamine . 4.2 1,010
15.5. Reageerimise Kiirus. 41 0,932

Lisaks on otsese juhiga seotud toorahulolu modjutavatele teguritele antud hinnangute

aritmeetilised keskmised esitatud ka joonisel 9.

Tootajate hinnangud otsese juhiga rahulolule
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Joonis 9. Tootajate hinnangud otsese juhiga seotud rahulolu mdjutavatele teguritele

Tootajatel paluti hinnata ka kdikide Poldma Kaubanduse AS’i erinevate osakondade

tood (kiisimused 16-25) kuue teguri alusel, kui t66taja oma ametialaselt osakonnaga kokku
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puutunud. Osakondade hindamiseks paluti tootajatel anda hinnang skaalal 1-5 osakonna
suhtumisele tootajasse, pidevusele, osakonna poolt edastatava informatsiooni selgusele,
reageerimise kiirusele, kaasamisele ja koostoole. Uuringu kiisimustikus esitatud hinnatavad

tegurid osakondade kohta koos teguritele antud hinnangute aritmeetiliste keskmistegaon

esitatud tabelis 9.

Tabel 9. To6tajate hinnangud osakondade t60ga seotud todrahulolu teguritele

Hinnangute aritmeetilised keskmised (M) tegurite 16ikes
Viide
= °
8 @ 2} g 8 é) 2 10
=7 S5 L S wn = :Q
Osakond €9 2 sS85 § 2 g 2

£-2 2 |8Eg| 3= 2 g

S € a - 59 I c M

N w L 3] Vi

= o

Ostuosakond 45 45 43 4,1 3,8 41
Turundusosakond 45 45 4,0 3,9 3,8 41
Kujundusosakond 4,6 4,7 4,5 4,4 4,4 4,5
Personaliosakond 4,2 4,3 4,2 3,9 4,1 4,2
Raamatupidamisosakond 43 45 45 41 4,2 43
Andmesisestajad 4.8 49 4.8 4.6 4.6 47
Ladu 47 47 4,6 4,0 4,2 43
IT- ja tehniline osakond 47 4.8 47 4,3 4.4 4,6
Haldus- ja remondiosakond 4,9 4,5 4.4 3,7 4,1 4,2
Kauplused 4,5 4,4 4,3 4,0 4,2 4,4
Kokku 4.6 4.6 4.4 4,1 4,2 4,3

Uldine keskmine hinnang ostuosakonna tédga rahulolule (kiisimus 16) oli 4,2 ning

standardhidlve oli 0,860. Ostuosakonna tdoga olid vastajad pigem rahul. Ostuosakonna tods
hinnati kdrgeimalt suhtumist t66tajatesse (M=4,5) ja paddevust (M=4,5), molema teguriga olid
vastajad tdiesti rahul. Neutraalselt hinnati ostuosakonna poolt edastatava informatsiooni
selgust (M=4,3), reageerimise kiirust (M=4,1), koostodd (M=4,1) ja kaasamist (M=3,8).
Turundusosakonna té6ga rahulolule (kiisimus 17) antud keskmine hinnang oli 4,1 ning
0,968.

Turundusosakonna t60s hinnati korgeimalt suhtumist tootajatesse (M=4,5) ja pédevust

standardhdlve oli Turundusosakonna t66ga olid vastajad pigem rahul.

(M=4,5), mdlema teguriga olid vastajad tdiesti rahul. Neutraalselt hinnati turundusosakonna
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koostood (M=4,1), edastatava informatsiooni selgust (M=4,0), reageerimise kiirust (M=3,9) ja
kaasamist (M=3,8).

Kujundusosakonna t66ga rahulolule (kiisimus 18) antud keskmine hinnang oli 4,5 ning
hinnangute standardhélve oli 0,814. Kujundusosakonna todga olid vastajad tdiesti rahul.
Kujundusosakonna t66s hinnati kdrgeimalt padevust (M=4,7), suhtumist to6tajatesse (M=4,6),
edastatava informatsiooni selgust (M=4,5) ja koostood (M=4,5). Nende teguritega olid
vastajad tdiesti rahul. Kujundusosakonna poolse kaasamise (M=4,4) ja reageerimise kiirusega
(M=4,4) olid vastajad pigem rahul.

Personaliosakonna té6ga rahulolule (kiisimus 19) antud keskmine hinnang oli 4,1 ning
standardhdlve oli 1,039. Personaliosakonna td60ga olid vastajad pigem rahul.
Personaliosakonna t60s hinnati padevust (M=4,3), suhtumist tootajatesse (M=4,2), edastatava
informatsiooni selgust (M=4,2), koost6od (M=4,2), kaasamist (M=4,1) ja reageerimise Kiirust
(M=3,9) pigem rahulolevalt.

Raamatupidamisosakonna t66ga rahulolule (kiisimus 20) antud keskmine hinnang oli
4,3 ning standardhilve oli 0,974. Raamatupidamisosakonna td6ga olid vastajad pigem rahul.
Raamatupidamisosakonna t66s hinnati korgeimalt péadevust (M=4,5) ja edastatava
informatsiooni selgust (M=4,5). Mdlema teguriga olid vastajad tdiesti rahul. Suhtumist
tootajatesse (M=4,3), koostodd (M=4,3), kaasamist (M=4,2) ja reageerimise kiirust (M=4,1)
hinnati pigem rahulolevalt.

Andmesisestajate tooga rahulolule (kiisimus 21) antud keskmine hinnang oli 4,7 ning
hinnangute standardhélve oli 0,613. Andmesisestajate todga olid vastajad pigem rahul.
Andmesisestajate t600s hinnati padevust (M=4,9), edastatava informatsiooni selgust (M=4,8),
suhtumist tootajatesse (M=4,8), koostodd (M=4,7), reageerimise kiirust (M=4,6) ja kaasamist
(M=4,6) tdiesti rahulolevalt.

Lao t66ga rahulolule (kiisimus 22) antud keskmine hinnang oli 4,4 ning standardhélve
oli 0,850. Lao tooga olid vastajad pigem rahul. Lao t66s hinnati korgeimalt suhtumist
tootajatesse (M=4,7), padevust (M=4,7) ning edastatava informatsiooni selgust (M=4,6).
Nende kolme teguriga olid vastajad tdiesti rahul. Lao t66s hinnati pigem rahulolevalt
koostood (M=4,3), kaasamist (M=4,2) ja reageerimise kiirust (M=4,0).

IT ja tehniline osakonna t66ga rahulolule (kiisimus 23) antud keskmine hinnang oli 4,6
ning standardhélve oli 0,806. IT ja tehnilise osakonna t66ga olid vastajad tdiesti rahul. IT ja
tehnilise osakonna t60s hinnati korgeimalt padevust (M=4,8), suhtumist to6tajatesse (M=4,7),
edastatava informatsiooni selgust (M=4,7) ja koost66d (M=4,6). Pigem rahulolevalt hinnati IT

ja tehnilise osakonna t66s kaasamist (M=4,4) ja reageerimise kiirust (M=4,3).
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Haldus- ja remondiosakonna t6dga rahulolule (kiisimus 24) antud keskmine hinnang
oli 4,3. Osakonnale antud hinnangute standardhilve oli 1,032. Haldus- ja remondiosakonna
tooga olid vastajad pigem rahul. Haldus- ja remondiosakonna t6ds hinnati korgeimalt
suhtumist tootajatesse (M=4,9) ja padevust (M=4,5). Pigem rahulolevalt hinnati haldus- ja
remondiosakonna t60s edastatava informatsiooni selgust (M=4,4), koost6od (M=4,2),
kaasamist (M=4,1) ja reageerimise kiirust (M=3,7).

Kaupluste tooga rahulolule (kiisimus 25) antud keskmine hinnang oli 4,3 ning
standardhilve oli 0,877. Kaupluste t66ga olid vastajad pigem rahul. Kaupluste t66s hinnati
korgeimalt suhtumist tootajatesse (M=4,5). Pigem rahulolevalt hinnati kaupluste t60s
padevust (M=4,4), koostood (M=4,4), edastatava informatsiooni selgust (M=4,3), kaasamist
(M=4,2) ja reageerimise kiirust (M=4,0).

Uldiselt on Pdldma Kaubanduse aktsiaseltsi Eesti piirkonna tddtajad pigem rahul
erinevate osakondade suhtumisega tootajatesse (M=4,6) ning erinevate osakondade
padevusega (M=4,6). Pigem rahul on Pdldma Kaubanduse aktsiaseltsi Eesti piirkonna
tootajad erinevate osakondade poolt edastava informatsiooni selgusega (M=4,4), koostdoga
(M=4,3), kaasamisega (M=4,2) ning reageerimise kiirusega (M=4,1).

Uldise todrahulolu hinnangu saamiseks arvutas autor kdikidest analiiiisitavatest
kvantitatiivsetest kiisimustest kogutud hinnangute aritmeetilise keskmise. Uldine td6rahulolu
hinnang oli 4,2 ehk Pdldma Kaubanduse AS’i Eesti piirkonna todtajad olid koiki
bakalaureusetdo raames kéisitletud todrahulolu mdjutavaid tegureid arvesse vottes oma tdoga
pigem rahul. Pdldma Kaubanduse AS’i Eesti piirkonna tootajad olid kdige enam rahul
labisaamisega tookaaslastega (M=4,8), oma t60 eest vastutamisega (M=4,6), erinevate
osakondade suhtimisega tootajatesse (M=4,6), erinevate osakondade paddevusega (M=4,6),
otsese juhi pddevusega (M=4,5), teadlikkusega, milliseid tulemusi tootajalt oodatakse
(M=4,5) ja tookaaslaste arvestamisega (M=4,5).

Uldisel toorahulolul oli tugev positiivne seos mitme tddrahulolu mdjutava teguriga.
PSdldma Kaubanduse AS’1 Eesti piirkonna téotajate seas ldbi viidud todrahulolu uuringus
selgus, et tldisel toorahulolul on tugev positiivne seos jargmiste toorahulolu mojutavate
teguritega: organisatsiooni todkultuur (r=0,733), organisatsiooni toetus todtaja arengule
(r=0,826), tootaja too tdhtsaks pidamine organisatsioonis (r=0,757), juhtkonna suhtumine
tootajasse (r=0,670), otsese juhi suhtumine to6tajasse (r=0,701), otsese juhi poolne tehtud t66
tunnustamine(r=0,716), personaliosakonna suhtumine too6tajasse (r=0,784), personali-
osakonnaga koostod (r=0,718), vdimalus olla pidevalt tegevuses (r=0,619). Kiesoleva

bakalaureusetdo peatiikis 1.4 selgus, varasematest uuringutest on leitud, et todalaste suhete ja
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toorahulolu vahel ning juhtimise ja todrahulolu vahel on tugev positiivne seos. Sama jéareldus
ka Poldma Kaubanduse AS’i Eesti piirkonna todtajate seas ldbiviidud toorahulolu uuringust.

Pdldma Kaubanduse aktsiaseltsi Eesti piirkonna tootajate seas ldbiviidud uuringu
tulemusena leitud seosed toorahulolu ja todrahulolu mojutavate tegurite vahel erinesid
varasemalt erinevate autorite poolt uuringute kdigus leitud seostest. Nagu ka bakalaureusetdo
peatiikis 1.4 selgus, on varasemates uuringutes leitud tugev positiivne seos on veel
toorahulolu ja jargmiste tegurite vahel: tootasu, edutamisvoimalus, oskuste ja teadmiste
rakendamise voimalus, t60 véljakutsuvus.

Kéesolevas uuringus esinesid nende tegurite ja toorahulolu vahel jargmised
korreleerumised: tootasu (r=0,557), edutamisvoimaluste piisavus (r=0,529), voimalus
kasutada organisatsiooni poolt pakutavatelt koolitustelt omandatud teadmiste ja oskuste
igapdevases t60s (r=0,430), voimalus ise otsustada, kuidas todiilesandeid sooritada (r=0,587).

Toetudes uuringu tulemustele oli voimalus vélja tuua ka tugevamad seosed erinevate
toorahulolu mojutavate tegurite vahel. Seoste maddratlemisel toetuti tulemuste pdhjal
koostatud korrelatsioonitabelile. Erinevate toorahulolu mojutavate tegurite vahel leitud
tugevamad seosed on esitatud Lisas 3.

Uuringu tulemuste analiitisi kéigus selgus, et osakonna koostodga rahulolu ja
osakonna kaasamisega rahulolu vahel on tugev positiivne seos. Selline seos esines koikide
osakondade  puhul: andmesisestajad (r=0,879), personaliosakond (r=0,852),
raamatupidamisosakond (r=0,847), haldus- ja remondiosakond (r=0,840), IT ja tehniline
osakond (r=0,811), ladu (r=0,798), kujundusosakond (r=0,788), turundusosakond (r=0,785),
ostuosakond (0,765), kauplused (r=0,761). Tugev positiivne seos oli ka otsese juhi koostooga
rahulolu ja otsese juhi kaasamisega rahulolu vahel (r=0,723).

Tulemuste analiilisi kdigus ilmnes tugev positiivne seos ka osakonna koostdodga
rahulolu ja osakonna poolt edastatava informatsiooni selgusega rahulolu vahel. Selline seos
esines jdrgmiste osakondade puhul: andmesisestajad (r=0,807), kauplused (1=0,774),
kujundusosakond (r=0,723), personaliosakond (r=0,719), IT ja tehniline osakond (r=0,718).

Analiiisi  kdigus selgus, et personaliosakonnaga rahuloluga seotud tegurite ja
organisatsiooniga rahuloluga seotud tegurite vahel on tugevad positiivsed seosed.
Personaliosakonna suhtumisel too6tajasse oli tugev positiivne seos jargmiste organisatsiooniga
rahulolu mdjutavate teguritega: organisatsiooni toetus todtaja arengule (r=0,803), to6taja to6o
tahtsaks pidamine organisatsioonis (r=0,780), organisatsiooni tookultuuri (r=0,703). Lisaks on

personaliosakonnaga koostdoga rahulolu tugevas positiivses seoses rahuloluga organisatsiooni
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toetusega tootaja arengule (r=0,745). Personaliosakonna koostddga rahulolul on tugev
samasuunaline seos ka rahuloluga juhtkonna suhtumisega to6tajasse (r=0,706).

Vorreldes seoseid erinevate toorahulolu mojutavate tegurite vahel, leidus, et
organisatsiooni toO0kultuuril oli tugevaid positiivseid seoseid mitme teise tddrahulolu
mdjutava teguriga. Nendeks teguriteks olid: organisatsiooni kultuur (r=0,729), organisatsiooni
toetus tdotaja arengule (r=0,726), tdotaja too tdhtsaks pidamine organisatsioonis (r=0,700).

Rahulolul otsese juhi suhtumisega td6tajasse on tugev positiivne seos nii rahuloluga
otsese juhi poolse todtaja t60 tunnustamisega (r=0,814) kui ka rahuloluga otsese juhiga
koostddga (r=0,701).

Lisas 4 on esitatud analiiitilise kodeerimise tulemusena saadud koige rohkem
esinenud marksonad toorahulolu mojutavate tegurite parendamiseks (kiisimused 8.8, 9.6,
10.5, 11.8, 12.5, 12.6, 13.4, 14.5). Enim soovitusi ning ettepanekuid andsid vastajad tootasuga
seotud ja to0ga seotud toorahulolu mdjutavate tegurite parendamiseks. Toodga seotud
toorahulolu parendamiseks soovitasid vastajad todmahud todajale vastavaks muuta, tdiendavat
toojoudu palgata, et seeldbi tookoormust vidhendada. Tooalaste suhetega rahulolu
parendamiseks tehti ettepanekuid korraldada rohkem iihisiiritusi, et seeldbi muuta tootajad
rohkem kokkuhoidvamaks. Tagasisidega rahulolu parendamiseks soovitati tootajaid rohkem
tunnustada, anda tootajatele analiiiitilisemat ja konkreetsemat tagasisidet ning osakondadel
kiiremini reageerida. Karjddri- ja arenguvoimalustega rahulolu parendamiseks soovitati
pakkuda rohkem organisatsioonisiseseid arenguvdimalusi, korraldada rohkem koolitusi ning
kaasata ka tootajaid roteerimisotsustesse. Tootasuga rahulolu parendamiseks soovitasid
vastajad tunnitasu tOstmist, to0tasu stabiilsemaks muutmist ning rakendada vabast pédevast
toole tulevatele tOotajatele motiveerivamattootasu tavapdrasest korgema tunnitasu
rakendamise 1dbi. Tookeskkonnaga rahulolu parendamiseks soovitasid vastajad nii
kauplustesse kui ka kontoritesse puhkeruumide ja koodginurkade tegemist, laoruumide
suurendamist ning tehnika (nt. turvaviravad kauplustes, arvutid kauplustes, arvutid kontoris,
hinnasildi aparaadid jne.) parandamist vOi asendamist to0tava tehnikaga. Ning
organisatsiooniga rahulolu parendamiseks soovitati tootajaid rohkem védrtustada ning
kaasata.

Lisas 5 on esitatud analiiitilise kodeerimise tulemusena saadud kdige rohkem
esinenud marksonad erinevate osakondade t66ga rahulolu parendamiseks (kiisimused 15.8,
16.9, 17.9, 18.9, 19.9, 20.9, 21.9, 22.9, 23.9, 24.9, 25.9). Osakondade 16ikes kordub vastajate
ettepanek kommunikatsiooni parendamiseks erinevate osakondade vahel, tidiendava t66j0u

palkamiseks ning reageerimise kiiruse parendamiseks erinevate osakondade vahel.
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Kiisimusele 27, kus paluti té6tajatel nimetada to6rahulolu mojutavad tegurid, millega
nad enim rahul on, olid levinuimad vastused jiargmised: toOkaaslastega ldbisaamine,
tookaaslaste arvestamine, kliendid, t60 sisu, brénd, paindlik todaeg.

Kiisimusele 28, kus paluti tootajatel tuua vilja kolm koige tdhtsamat toorahulolu
mdjutavat tegurit, mille parendamine on esmajarjekorras tahtis, esitati enim jargmised tegurid:
tunnitasu tdstmine, tdiendava t66jou palkamine, kiirem reageerimine erinevate osakondade
vahel.

Kiisimuse 29 eesmirk oli anda vastajale voimalus seni Kirjapanemata soovitusi ja
ettepanekuid jagada ilma, et peaks selleks kiisimustikus tagasi minema ja osa kiisimustikku
uuesti  ldbima. Saadud vastused liideti vastava todrahulolu mdjutava teguri
parendusettepanekutele. Seega kajastuvad 29. kiisimuse vastused eelnevate kiisimuste
tulemustes.

Toetudes uuringu tulemusena saadud toorahulolu mojutavatele teguritele antud
hinnangutelening avatud kiisimuste tulemuste analiilisile tegi autor ettepanekud Poldma
Kaubanduse AS’i juhtkonnale olukorra parendamiseks. Ettepanekud on esitatud

bakalaureuseto jargmises 0sas.

3.2. Jareldused ja ettepanekud Poldma Kaubanduse aktsiaseltsi
toorahulolu parendamiseks

Poldma Kaubanduse AS’i Eesti piirkonna tdotajate seas ldbi viidud uuringu
tulemusena voib jireldada, et Poldma Kaubanduse AS’i Eesti piirkonna to6tajad on oma
tooga pigem rahulolevad, sest iildine toorahulolule antud hinnang oli 4,2.

Ettepanekute tegemisel ldhtus autor jargmistest seisukohtadest:

e hinnang 1,0-3,4 tdhendas, et tddtajate hinnanguid arvesse vdttes oli teguriga
rahulolu parendamine kriitilise tdhtsusega;

e hinnang 3,5-4,4 tihendas, et toGtajate hinnanguid arvesse vottes oli teguriga
rahulolu parendamine vajalik;

e hinnang 4,5-5,0 tdhendas, et todtajate hinnanguid arvesse vottes oli teguriga

rahulolu siilitamine oluline.

Enim olid Pdldma Kaubanduse AS’i tootajad rahul tookaaslastega ldbisaamisega,

tookaaslaste arvestamisega, klientidega, t66 sisuga, brandiga ja paindliku to6ajaga.
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Toorahulolu mojutavad tegurid, millele antud hinnangute aritmeetiline keskmine jai
vahemikku 4,5-5,0 ehk, millega rahulolu siilitamine oli oluline, oli mitmeid. Nendeks
teguriteks olid: ldbisaamine tookaaslastega (M=4,8); oma t66 eest vastutamine (M=4,6);
osakondade suhtumine tootajasse (M=4,6); osakondade padevus (M=4,6); tookaaslaste
arvestamine (M=4,5); teadlikkus, milliseid tulemusi t66tajalt oodatakse (M=4,5); otsese juhi
padevus (M=4,5).

Toorahulolu mojutavad tegurid, millega rahulolu parendamine oli vajalik ehk, millele
antud keskmine hinnang oli pigem rahulolev, oli kodige rohkem. Nendeks teguriteks olid:
voimalus igapdevases to0s langetada ametialaselt tdhtsaid otsuseid (M=3,7); té6okoormus
(M=3,6); voimalus ise otsustada, kuidas tooiilesandeid sooritada (M=4,0); juhtkonna
suhtumine tootajasse (M=3,9); tooks vajaliku informatsiooni joudmine tootajani (M=4,0);
tehtud to6le antava tagasiside vorm (M=3,9); tehtud toole antava tagasiside piisavus (M=3,9);
organisatsiooni  koolituskava(M=4,0);  teadlikkus  edutamisvoimalustest  (M=3,9);
olemasolevate edutamisvoimaluste piisavus (M=3,6); roteerimisotsuste pohjendatus (M=3,5);
voimalus tédita erinevaid tooiilesandeid (M=4,4); vdimalus olla pidevalt tegevuses (M=4,2);
voimalus kasutada organisatsiooni poolt pakutavatelt koolitustelt omandatud teadmisi ja
oskusi igapdevases t60s (M=4,4); koolitustelt omandatud teadmised ja oskused (M=4,2);
organisatsiooni poolt pakutavate koolituste piisavus (M=4,1); voimalus ise oma palka
mojutada (M=3,7); to6ks vajalike vahendite kattesaadavus (M=4,3); téokoha turvalisus
(M=4,1); to6ruumid (M=3,8); organisatsiooni kultuur (M=4,3); organisatsiooni tookultuur
(M=4,2); organisatsiooni toetus tddtaja arengule (M=4,0); tootaja to0 téhtsaks pidamine
organisatsioonis (M=3,8); otsese juhiga koost6d (M=4,4); otsese juhi suhtumine toGtajasse
(M=4,4); otsese juhi poolt edastatava inoformatsiooni selgus (M=4,3); otsese juhi poolne
kaasamine (M=4,2); otsese juhi reageerimise Kiirus (M=4,1); osakondade poolt edastatava
informatsiooni selgus (M=4,4); osakondade reageerimise kiirus (M=4,1); osakondade poolne
kaasamine (M=4,2); osakondadega koosto6 (M=4,3).

Todorahulolu mojutavad tegurid, mille parendamine oli kriitiline ettevotte seisukohalt,
sest neile antud keskmine hinnang jii alla 3,5, olid jargmised: organisatsiooni poolt pakutavad
lisahiived (M=3,4); kindlustunne t661 (M=3,3); todtasu vastavus tdotaja pingutustele (M=3,2);
tootasu (M=3,1).

Avatud kiisimustest selgusid jargmised toorahulolu mdjutavad tegurid, mida tuleks
kindlasti parendada ehk mille parendamine oli olenemata keskmisest hinnangust kriitilise
tahtsusega. Nendeks teguriteks olid: tunnitasu tdstmine, tdiendava t66jou palkamine, erinevate

osakondade vaheline kiirem reageerimine.
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Toorahulolu tegurite hinnangute tostmiseks ettepanekute tegemisel toetub autor

peamiselt uuringuavatud kiisimuste vastustele, kus vastajad esitasid omapoolsed ettepanekud

ja soovitused toorahulolu mdjutavate tegurite parendamiseks.

Ettepanekud kriitiliste toorahulolu mojutavate tegurite parendamiseks:

Tootasuga rahulolu parendamiseks tuleks tdsta tunnitasu, muuta tddtasu
stabiilsemaks ning tdiendada lisahiivede ja motivatsioonipaketti. Tootasu
stabiilsemaks muutmine oleks vodimalik niiteks erinevate preemiate
osatdhtsuse vihendamisega. Praeguse palgasiisteemi kohaselt moodustub
kaupluste juhatajate, miitigikonsultantide ja miiligiassistentide tdotasu ligi 60%
ulatuses tulmustasudest. Teistel PGldma Kaubanduse AS’i todtajatel on kindel
tootasu. Ka kontori to6tajate ehk erinevate osakondade spetsialistide ning
laotdotajate tootasu tuleks tosta.

Parendamaks rahulolu to6tasu vastavusega pingutusele, tuleks mitte kasutada
miinuspreemiaid, rakendada vabast pédevast toole tulnud tootajate t6O
tasustamisel kdrgemat to6tasu maksmist tdiendavate vabade pdevade andmise
asemel.

Parendamaks rahulolu erinevate osakondade vahelise reageerimise kiirusega ja
tookoormusega, tuleks palgata tdiendavat t60joudu. Tidiendava t66j0u
palkamine vdhendaks praeguste tdotajate tookoormust ning 1dbi tdokoormuse
vihenemise oleks todtajatel rohkem aega kommunikatsiooni parendamiseks,

sealhulgas ka osakondade vahelise reageerimise Kkiiruse parendamiseks.

Lisaks tegi autor parendusettepanekud toorahulolu mojutavatele teguritele, mille

parendamine oli oluline, kuid mitte kriitiline. Ettepanekud olid jargmised:

Tooalaste suhetega rahulolu parendamiseks tuleks korraldada rohkem
tihistiritusi, et tookaaslased rohkem tutvuks ning kokku hoiaks ja iiksteist
moistaks.

Tagasisidega rahulolu parendamiseks tuleks otsestel juhtidel poorata rohkem
tdhelepanu positiivse tagasiside andmisele. Tagasiside tuleks muuta
analiiiitilisemaks, et tagasiside ei oleks subjektiivne hinnang, ja
konkreetsemaks, et tootajal oleks selgem tema tulemuste vastavus
organisatsiooni ootustele.

Tookeskkonnaga rahulolu parendamiseks tuleks vdimaldada koigile tootajatele

koogi- voi puhkenurk tookohal. Kodginurga olemasolu voimaldaks todtajatel
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tervislikumalt toituda ning vidhendada isiklikku igakuist kulu toidule. Tajutud
kulu vdhenemine mojub todtajale sarnaselt to6tasu tousuga voi lisahiivitiste
saamisega.

e Tookeskkonnaga rahulolu parendamiseks tuleks suurendada kauplustes asuvaid
laopindasid, et need vastaksid kauba kogustele. Ulekoormatud ladu on ohtlik
tookeskkond ning ladude suurendamine suurendaks omakorda ka turvatunnet
tookohal.

e Tookeskkonnaga rahulolu parendamiseks tuleks olemasolevat tehnikat (nt.
turvavéravad, arvutid, valvekaamerad) remontida vdi remontimisvdimaluse
puudumisel asendada see uuega. Toimiv tehnika tookohal tagab tdotajate
efektiivsema t66 ning vdhendab ka tookoormust, sest t66 sujub ilma tehniliste
torgeteta.

e Organisatsiooniga rahulolu parendamiseks tuleks ldhtuda eelnevatest
ettepanekutest. Lédbi koigi eelnevate parendusettepanekute pareneks ka
rahulolu todtajate vadrtustamisega ning kaasamisega, sest tootajad tajuks, et
arvamuse avaldamine ja uuringus osalemine tdid kaasa muudatused olukorra
parendamiseks. Organisatsioonis tuleks ka edaspidi todtajaid uuringute

vahendusel ostuste langetamisse kaasata.

Kéesoleva bakalaureusetdo raames labiviidud téorahulolu uuringu tulemusena selgus,
et Poldma Kaubanduse AS’i Eesti piirkonna to6tajad on téoga pigem rahulolevad. Siiski on
mitu toorahulolu mojutavat tegurit, mille parendamine on kriitilise tdhtsusega. Pdldma
Kaubanduse AS’is tuleks muuta palgasiisteemi, t00 tasustamist ning vdhendada tootajate
tookoormust, vottes todle tdiendavaid tootajaid. Kriitiliste tegurite parendamise jérel tuleks
labiviia uus toorahulolu uuring, et selgitada vélja muutuste moju todrahulolule. Té6rahulolu

parendamine aitab sdilitada olemasolevaid todtajaid.
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KOKKUVOTE

Bakalaureuset6os selgitati toorahulolu maistet, tdhtsust ning téorahulolu mojutavaid
tegureid, kirjeldati todrahulolu uurimismeetodeid ning anti {ilevaade varasematest todrahulolu
uuringutest. Bakalaureusetods anti iilevaade Poldma Kaubanduse AS’ist, kirjeldati
toorahulolu uuringu ldbiviimist P6ldma Kaubanduse AS’is ning toodi vélja uuringu tulemuste
analiilis, jareldused ning ettepanekud olukorra parendamiseks.

Bakalaureuset6o raames Poldma Kaubanduse AS’is lébi viidud téorahulolu uuringu
eesmargiks oli vilja selgitada Poldma Kaubanduse aktsiaseltsi Eesti piirkonna tootajate
hinnangud erinevate toorahulolu mojutavate tegurite suhtes. TooOtajate hinnangute vélja
selgitamiseks ja soovituste ning ettepanekute kogumiseks koostati koostoos Pdoldma
Kaubanduse AS’i personaliosakonna todtajatega spetsiaalne kiisimustik, arvestades
konkreetse organisatsiooni olemust ning uuringu eesmirke. Kiisimustiku koostamisel voeti
aluseks t60d kirjeldava indeksi (job descriptive index, JDI) meetod, Minnesota rahulolu
kiisimustik (Minnesota satisfaction questionaire, MSQ) ning toetuti bakalaureuset6o teoorias
autori poolt valitud toorahulolu mojutavatele teguritele, milleks olid t60, todalased suhted,
tagasiside, karjddri- ja arenguvdimalused, tootasu, tookeskkond ning juhtimisega seotud
tegurid.

Enim olid P6ldma Kaubanduse AS’i to6tajad rahul jargmiste teguritega: oma to0 eest
vastutamine; ldbisaamine tO00kaaslastega; toOkaaslaste arvestamine; teadlikkus, milliseid
tulemusi tOGtajalt oodatakse; otsese juhi pddevus; osakondade suhtumine tddtajasse;
osakondade padevus. Lisaks toodi avatud kiisimustes vélja peamised tegurid, mis Pdldma
Kaubanduse AS’i Eesti piirkonna to6tajatele oma t606 juures meeldivad ning millega nad enim
rahul on. Need tegurid olid jargmised: to0kaaslastega ldbisaamine, tdokaaslaste arvestamine,
kliendid, t66 sisu, brand, paindlik t66aeg.

Toorahulolu mojutavad tegurid, mille parendamine oli kriitiline ettevotte seisukohalt,
sest neile antud keskmine hinnang jéi alla 3.5, olid kindlustunne t66l, organisatsiooni poolt
pakutavad lisahiived, to6tasu vastavus tootaja pingutustele ja tootasu.

Avatud kiisimustest selgusid jdrgmised toorahulolu mojutavad tegurid, mida tuleks
kindlasti parendada olenemata neile antud keskmisest hinnangust Kriitilise tdhtsusega.
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Nendeks parendusteks olid tunnitasu tdstmine, tdiendava t66jou palkamine ja Kiirem

reageerimine erinevate osakondade vahel.

Bakalaureusetdo tulemustele toetuvad ettepanekud kriitiliste toorahulolu mojutavate

tegurite parendamiseks olid jargmised:

Tootasuga rahulolu parendamiseks tuleks tdsta tunnitasu, muuta toGtasu
stabiilsemaks ning tdiendada lisahiivede ja motivatsioonipaketti. Todtasu
stabiilsemaks muutmine oleks vodimalik niiteks erinevate preemiate
osatdhtsuse vihendamisega.

Parendamaks rahulolu to6tasu vastavusega pingutusele tuleks mitte kasutada
miinuspreemiaid ning rakendada vabast pdevast toole tulnud todtajate too0
tasustamisel kdrgemat to6tasu maksmist tdiendavate vabade pdevade andmise
asemel.

Parendamaks rahulolu erinevate osakondade vahelise reageerimise kiirusega ja
tookoormusega, tuleks palgata tdiendavat t60joudu. Tidiendava t66jou
palkamine vihendaks praeguste tdotajate tookoormust ning lébi tookoormuse
vihenemise oleks tootajatel rohkem aega kommunikatsiooni parendamiseks,

sealhulgas ka reageerimise Kiiruse parendamiseks.

Kéesoleva bakalaureuset66 raames labiviidud té6rahulolu uuringu tulemusena selgus,

et Poldma Kaubanduse AS’i Eesti piirkonna to6tajad on to6ga pigem rahulolevad. Siiski on

mitu toorahulolu mojutavat tegurit, mille parendamine on Kkriitilise tdhtsusega. Pdldma

Kaubanduse AS’is tuleks muuta palgasiisteemi, t00 tasustamist ning vdhendada tootajate

tookoormust, vottes todle tdiendavaid todtajaid. Sarnane uuring tuleks 1dbi viia ka pirast

parenduste tegemist.
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SUMMARY

CONDUCTING JOB SATISFACTION STUDY IN POLDMA
TRADING LTD

Helen Parli

Nowadays the competition is growing in the labor market. The previous situation,
where the job supply exceeds the demand of work, is changing. Thats the reason why
companies are increasingly struggling to find competent employees, attract them to come
work for the company and ensure their stay in the company.

The management of Poldma Traiding Ltd perceived that job satisfaction among their
employees in Estonia. For that reason the management of Poldma Trading Ltd felt the need to
conduct study to get an overview of job satisfaction among company’s employees in Estonia.

The aim of this paper is to conduct job satisfaction study to identify ratings for various
factors affecting job satisfaction from employees from Estonia region.

The object of the study was Poldma Trading Ltd. The study was conducted among all
caompany’s employees in Estonia.

Quantitative method was used in this study. Respondents were also asked to answer
open questions. Quantitative methods were used to get ratings for different job satisfaction
affecting factors. Open-ended questions were used to collect additional recommendations,
suggestions and ideas from respondents. A special questionaire was compiled by author and
Poldma Trading Ltd personnel department employees. The questionnaire was drawn up based
on the Minnesota satisfaction questionaire (MSQ) and job descriptive index (JDI).
Questionaire consists factors related with work, professional relations, feedback, career and

development opportunities, earnings, working environment and management.
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The study identified the factors that increase job satisfaction among Poldma Trading
Ltd employees from Estonia region and which factors should be maintained as they are. The
study also identified the factors that reduce job satisfaction and should be improved.

Employees of Poldma Trading Ltd were most satisfied with the following factors: the
responsibility for their own work; getting along with co-workers; counting among colleagues;
awareness of results expected from the employee; the competence of direct manager; different
departments attitude towards the employee; the competence of different departments.

Factors that employees most like about their job were following: getting along with
co-workers, counting among colleagues, customers, job content, brand, flexible hours.

Factors influencing job satisfaction that got rating below 3,5 (on a scale 1-5) were
identified as critical factors that need to be improved as soon as possible. Critical factors were
assuredness in the work, additional benefits offered by the organization, employee salaries
being in accord with effort and earnings.

As an answers to open-ended questions several critical job satisfaction influencing
factors were found — increasing the hourly wages, hiring additional personnel and fast
response between different departments.

Based on the results of this study the author made three main suggestions for
improving critical factors that affect job satisfaction. Those suggestions were:

e To increase satisfaction with wage the management of Poldma Trading Ltd
should increase wages, make the salaries more stable and complement benefits
and motivation package. The salaries can be made more stable through
reducting bonuses.

e To get salaries more in accord with employee’s effort Poldma Trading Ltd
should use less minus-bonuses. The company should also pay higher hourly
wages when employee comes to work on a day off insted of giving additional
day off.

e To increase satisfaction with response between different departments Poldma
Trading Ltd should hire additional personnel. By hiring additional personnel
the organization would reduce work load on existing employees. Reducing

work load would increase the response between departments.

The results of the study conducted in context of this paper showed that employees in
Polda Trading Ltd Estonia regoin are rather satisfied with their job. The general job
satisfaction rate was 4,2 on a scale 1-5.
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Lisa 2. Poldma Kaubanduse AS té6rahulolu uuringu kiisimustik

Hea vastajal

Kéesolev kiisimustik abil viiakse 1dbi toorahulolu uuring Poldma Kaubanduse
aktsiaseltsi Eesti piirkonna tootajate seas. Uuringu eesmairgiks on Vilja selgitada Poldma
Kaubanduse aktsiaseltsi tootajate hinnangud erinevate t6rahulolu mojutavate tegurite suhtes,
saada todtajate hinnang erinevate osakondade to6le ning koguda todtajate poolseid soovitusi
ja ettepanekuid.

Kiisimustikule vastamine votab aega ligikaudu 15 minutit. Uuring on konfidentsiaalne.
Uurimuse kéigus kogutud iiksikandmeid ei avalikustata. Kogutud andmete pohjal tehakse
juhtkonnale ettepanekuid olukorra parendamiseks.

Kiisimuste korral po6rduge palun Helen Pérli poole e-maili personal@denimdream.ee

vOi telefoni teel 55516783 voi 55617100.

Téadname vastamast!
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Lisa 2. jirg

P6ldma Kaubanduse AS Eesti piirkonna tootajate toorahulolu uuringu

kusimustik

1. OSA

Tausta info Sinu kohta

1. Kui vana Sa oled?
..... aastat

2. Millisel ametikohal Sa to6tad?
2.1. Kaupluse juhataja
2.2. Midgikonsultant
2.3. Muugiassistent
2.4. Kontor
2.5. Ladu

3. Millises piirkonnas Sa to6tad?

3.1. Tallinnas

3.2. Tartus

3.3. Parnus

3.4. Narvas

3.5. Rakveres

3.6. JBhvis

3.7. Vdrus

4. Milline on Sinu t66staaz organisatsioonis?
4.1. Kuni 4 kuud.
4.2. Olen té6tanud 5-12 kuud.
4.3, Ule 1 aasta.
4.4, Ule 2 aasta.
4.5. Ule 5 aasta.
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Kiisimustele 5-7 vastavad ainult kaupluse
juhatajad, miiiigikonsultandid ja
miiligiassistendid.

5. Kui kaua Sa oled té6tanud oma praeguses
kodukaupluses?

5.1. Kuni 4 kuud.

5.2.5-12 kuud.

5.3. Ule 1 aasta.

5.4. Ule 2 aasta.

5.5. Ule 5 aasta.

6. Mitu tiimiliiget to6tab Sinu poes/kaupluses?
6.1. Kaks liiget
6.2. Kolm liiget
6.3. Neli liiget
6.4. Viis liiget
6.5. Kuus liiget
6.6. Seitse liiget

7. Mitmes erinevas kaupluses Sa oled
tootanud?
7.1. Olen t66tanud vaid ihes
kaupluses.
7.2. Olen t66tanud 2 kaupluses.
7.3. Olen t66tanud 3-5 kaupluses.
7.4. Olen t66tanud 6 vdi enamas
kaupluses.



Lisa 2. jarg

2.0SA

Palun anna hinnang, kui rahul Sa jargmiste tegurite ja viidetega oled.
1- ei ole iildse rahul, 2- pigem ei ole rahul, 3- neutraalne, 4- pigem rahul, 5- tdiesti rahul

8. Rahulolu tooga

8.1. Saan téita erinevaid tooiilesandeid.

8.2. Saan ise otsustada, kuidas iilesandeid sooritada.

8.3. Saan olla pidevalt tegevuses.

8.4. Minu tookoormus.

8.5. Kindlustunne tookohal.

RPlRrlRr|Rr|FR|R
N NN NN
W wiwliw|lw|lw

8.6. Saan igapédevases t00s langetada oma ametialaselt tdhtsaid
otsuseid.

N S N S

grjor|jor o] o1 O

8.7. Vastutus oma tG0 eest. 1 2 3

8.8. Mida vdiks t66 enda juures paremini olla? Kuidas seda saavutada? Palun pdhjenda.

9. Rahulolu tooalaste suhetega

9.1. Keda tajud juhtkonnana?

9.2. Kes on Sinu jaoks otsene juht?

9.3. Tookaaslaste arvestamine minuga. 1 2 3

9.4. Lébisaamine tookaaslastega. 1 2 3

9.5. Juhtkonna suhtumisega minusse. 1 2 3
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9.6. Mis voiks todalaste suhete juures paremini olla? Kuidas seda saavutada? Palun pdhjenda.

10. Rahulolu tagasiside

10.1. T6oks vajaliku informatsiooni jdudmine minuni. 1 2 3 4 5
10.2. Olen teadlik milliseid tulemusi minult oodatakse. 1 2 3 4 5
10.3. Mulle sobib tehtud to6le antava tagasiside vormiga. 1 2 3 4 5
10.4. Tehtud to6le antava tagasiside piisavus. 1 2 3 4 5
10.5. Mis voiks tagasiside juures paremini olla? Kuidas seda saavutada? Palun pohjenda.

11. Rahulolu karjéiri- ja arenguvoimalustega

11.1. Organisatsiooni koolituskava. 1 2 3 4 5
11.2. Organisatsiooni poolt pakutavate koolituste piisavus. 1 2 3 4 5
11.3. Koolitustelt omandatud teadmised ja oskused. 1 2 3 4 5
11.4. Organisatsiooni poolt pakutavatelt koolitustelt omandatud 1 2 3 4 5
teadmiste ja oskuste saab kasutada igapdevases t60s.

11.5. Roteerimisotsuste piisav pohjendatus. 1 2 3 4 5
11.6. Olen teadlik edutamisvoimalustest. 1 2 3 4 5
11.7. Olemasolevate edutamisvéimaluste piisavus. 1 2 3 4 5

11.8. Mis voiks karjééri- ja arenguvdimaluste juures paremini olla? Kuidas seda saavutada? Palun
pohjenda.
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12. Rahulolu tootasuga

12.1. Tootasu. 1 2 3 4 5
12.2. Organisatsiooni poolt pakutavad lisahiived. 1 2 3 4 5
12.3. Saan ise oma palka mojutada. 1 2 3 4 5
12.4. Tootasu vastavus minu pingutustele. 1 2 3 4 5
12.5. Mis voiks tootasu juures paremini olla? Kuidas seda saavutada? Palun pohjenda.

12.6. Millised lisahiivesid Sa veel sooviksid? Palun selgita ja pdhjenda.

13. Rahulolu tookeskkonnaga

13.1. T66ruumid. 1 2 3

13.2. T66koha turvalisus. 1 2 3

13.3. Tooks vajalike vahendite kéttesaadavus. 1 2 3

13.4. Mis voiks tookeskkonna juures paremini olla? Kuidas seda saavutada? Palun pohjenda.

14. Rahulolu organisatsiooniga

14.1. Organisatsiooni todkultuur.

14.2. Organisatsiooni kultuur.

14.3. Organisatsiooni toetus minu arengule.

Rl R

NIN|IDN|N

WiWwWw|w|w

14.4. Minu t66 tdhtsaks pidamine organisatsioonis.
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Lisa 2. jarg

14.5. Mida voiks organisatsioonis parendada? Kuidas seda saavutada? Palun pdhjenda.

3.0SA

Palun hinda osakondade to6d erinevate tegurite alusel.

1- ei ole iildse rahul, 2- pigem ei ole rahul, 3- neutraalne, 4- pigem rahul, 5- tdiesti rahul

15. Hinnang otsesele juhile

15.1. Suhtumine minusse.

15.2. Minu t66 tunnustamine

15.3. Padevus.

15.4. Edastatava informatsiooni selgus.

15.5. Reageerimise Kiirus.

15.6. Kaasamine.

RPlRr|lRr|RPr|RPr|RPr|F
(CHIN CHN CHE SR VRN SR N
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15.7. Koostoo.

R ENELEE
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15.8. Mida voiks otsene juht teisiti ja paremini teha? Palun selgita ja pohjenda.
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16. Kas olete ostuosakonnaga kokku puutunud?
16.1. Jah
16.2. Ei

Kui vastasite ,,Ei”, siis palun jitkake kiisimusega nr. 17

Hinnang ostuosakonnale

16.3. Suhtumine minusse. 1 2 3 4 5
16.4. Padevus. 1 2 3 4 5
16.5. Edastatava informatsiooni selgus. 1 2 3 4 5
16.6. Reageerimise Kiirus. 1 2 3 4 5
16.7. Kaasamine. 1 2 3 4 5
16.8. Koostoo. 1 2 3 4 5
16.9. Mida vdiks ostuosakond teisiti ja paremini teha? Palun selgita ja pdhjenda.
17. Kas olete turundusosakonnaga kokku puutunud?
17.1. Jah
17.2. Ei
Kui vastasite ,,Ei”, siis palun jitkake kiisimusega nr. 18
Hinnang turundusosakonnale
17.3. Suhtumine minusse. 1 2 3 4 5
17.4. Padevus. 1 2 3 4 5
17.5. Edastatava informatsiooni selgus. 1 2 3 4 5
17.6. Reageerimise Kiirus. 1 2 3 4 5
17.7. Kaasamine. 1 2 3 4 5
17.8. Koostoo. 1 2 3 4 5

17.9. Mida voiks turundusosakond teisiti ja paremini teha? Palun selgita ja pdhjenda.
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18. Kas olete kujundusosakonnaga kokku puutunud?
18.1. Jah
18.2. Ei

Kui vastasite ,,Ei”, siis palun jitkake kiisimusega nr. 19

Hinnang kujundusosakonnale

18.3. Suhtumine minusse.

18.4. Padevus.

18.5. Edastatava informatsiooni selgus.

18.6. Reageerimise Kiirus.

18.7. Kaasamine.

RPlRr|lRr|Rr|FR|R
[CH N SN SR SR VR N

18.8. Koostoo.
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18.9. Mida voiks kujundusosakond teisiti ja paremini teha? Palun selgita ja pohjenda.

19. Kas olete personaliosakonnaga kokku puutunud?
19.1. Jah
19.2. Ei

Kui vastasite ,,Ei”, siis palun jitkake kiisimusega nr. 20

Hinnang personaliosakonnale

19.3. Suhtumine minusse.

19.4. Padevus.

19.5. Edastatava informatsiooni selgus.

19.6. Reageerimise Kiirus.

19.7. Kaasamine.

Rl |Rr|Rr|FR|R
NN NN NN

19.8. K00st6o.
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19.9. Mida voiks personaliosakond teisiti ja paremini teha? Palun selgita ja pohjenda.
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20. Kas olete raamatupidamisosakonnaga kokku puutunud?
20.1. Jah
20.2. Ei

Kui vastasite ,,Ei”, siis palun jitkake kiisimusega nr. 21

Hinnang raamatupidamisosakonnale

20.3. Suhtumine minusse.

20.4. Padevus.

20.5. Edastatava informatsiooni selgus.

20.6. Reageerimise Kiirus.

20.7. Kaasamine.

RPlRr|lRr|Rr|FR|R
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20.8. Koostoo.
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20.9. Mida voiks raamatupidamisosakond teisiti ja paremini teha? Palun selgita ja pohjenda.

21. Kas olete andmesisestajatega kokku puutunud?
21.1. Jah
21.2. Ei

Kui vastasite ,,Ei”, siis palun jatkake kiisimusega nr. 22

Hinnang andmesisestajatele

21.3. Suhtumine minusse.

21.4. Padevus.

21.5. Edastatava informatsiooni selgus.

21.6. Reageerimise Kiirus.

21.7. Kaasamine.

Rl |Rr|Rr|FR|R
N N[NNI NN
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21.8. Koostoo.
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21.9. Mida voiks andmesisestajad teisiti ja paremini teha? Palun selgita ja pdhjenda.
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22. Kas olete lao tootajatega kokku puutunud?
22.1. Jah
22.2. Ei

Kui vastasite ,,Ei”, siis palun jitkake kiisimusega nr. 23

Hinnang laole

22.3. Suhtumine minusse.

22.4. Padevus.

22.5. Edastatava informatsiooni selgus.

22.6. Reageerimise Kiirus.

22.7. Kaasamine.

22.8. Koostoo.

RPlRr|lRr|Rr|FR|R
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22.9. Mida voiks ladu teisiti ja paremini teha? Palun selgita ja pohjenda.

23. Kas olete IT- ja tehnilise osakonnaga kokku puutunud?
23.1. Jah
23.2. Ei

Kui vastasite ,,Ei”, siis palun jitkake kiisimusega nr. 24

Hinnang IT- ja tehnilisele osakonnale

23.3. Suhtumine minusse.

23.4. Padevus.

23.5. Edastatava informatsiooni selgus.

23.6. Reageerimise Kiirus.

23.7. Kaasamine.

23.8. Koostoo.

Rl |Rr|Rr|FR|R
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23.9. Mida voiks IT- ja tehniline osakond teisiti ja paremini teha? Palun selgita ja pdhjenda.
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24, Kas olete haldus- ja remondiosakonnaga kokku puutunud?
24.1. Jah
24.2. Ei

Kui vastasite ,,Ei”, siis palun jitkake kiisimusega nr. 25

Hinnang haldus- ja remondiosakonnale

24.3. Suhtumine minusse.

24.4. Padevus.

24.5. Edastatava informatsiooni selgus.

24.6. Reageerimise Kiirus.

24.7. Kaasamine.

NININIDNDIDNDDN
N NN ELEE

WIW W w|w|w

RPlRr|lRr|Rr|FR|R

24.8. Koostoo.
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24.9. Mida voiks haldus- ja remondiosakond teisiti ja paremini teha? Palun selgita ja pShjenda.

25. Kas olete kauplustega kokku puutunud?
25.1. Jah
25.2. Ei

Kui vastasite ,,Ei”, siis palun jitkake kiisimusega nr. 26

Hinnang kauplustele

25.3. Suhtumine minusse.

25.4. Padevus.

25.5. Edastatava informatsiooni selgus.

25.6. Reageerimise Kiirus.

25.7. Kaasamine.
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25.8. Koostoo.
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25.9. Mida vdiks haldus- ja remondiosakond teisiti ja paremini teha? Palun selgita ja pdhjenda.

61




Lisa 2. jarg

25.10. Milliste kauplustega on olnud muresid? Palun selgita.

26. Palun hinda kui rahul Sa jargmiste vdidetega oled.

1- ei ole iildse rahul, 2- pigem ei ole rahul, 3- neutraalne, 4- pigem rahul, 5- tdiesti rahul

26.1. Soovitan miiiidavaid to6teid oma sdpradele ja tuttavatele. 1 2 3 4 5
26.2. Soovitan tdoandjat oma sOpradele ja tuttavatele. 1 2 3 4 5
26.3. Soovitan otsest juhti oma sopradele ja tuttavatele. 1 2 3 4 5
4.0SA

Sinu soovitused ja ettepanekud. Palun jaga oma soovitusi ja ettepanekuid praeguse
olukorra ja selle parendamise kohta.

27. Millega Sa oma t60 juures kdige enam rahul oled?

28. Nimeta kolm eelnimetatud tegurit, mida peaks Sinu arvates esmajérjekorras parendama?
Kuidas seda saavutada? Palun pohjenda.

29. Millised tdiendavad soovitusi voi ettepanekuid Sul veel on?

Taname vastamast!

62




Lisa 3. Seosed toorahulolu méjutavate tegurite ja erinevate osakondade

tooga rahulolu vahel

Tegurite-
Toorahulolu méjutav tegur Toorahulolu méjutav tegur vaheline
korrelat-
sioon (1)
Personaliosakonnaga koostoo. Personaliosakonna poolne kaasamine. 0,852
Tod6tasu vastavus minu pingutustele. Tootasu. 0,848
Raamatupidamisosakonna poolne
Raamatupidamisosakonnaga koost66. kaasamine. 0,847
Haldus- ja remondiosakonna poolne
Haldus- ja remondiosakonnaga koostoo. kaasamine. 0,840
Kaupluste poolt edastatava informatsiooni
Kaupluste reageerimise Kiirus. selgus. 0,833
Otsese juhi poolt minu t66 tunnustamine. | Otsese juhi poolne suhtumine minusse. 0,814
Personali osakonnaga koostdo. Personali osakonna suhtumine minusse. 0,813
IT ja tehnilise osakonnaga koost66. IT ja tehnilise osakonna poolne kaasamine. 0,811
Andmesisestajate poolt edastatava
informatsiooni selgus. Andmesisestajatega koostoo. 0,807
Personaliosakonna suhtumine minusse. Organisatsiooni toetus minu arengule. 0,803
Laoga koost60. Lao poolne kaasamine. 0,798
Kujundusosakonnaga koost60. Kujundusosakonna poolne kaasamine. 0,788
Turundusosakonna poolne kaasamine. Turundusosakonnaga koosto0. 0,785
Andmesisestajate reageerimise kiirus. Andmesisestajate suhtumine minusse. 0,783
Personaliosakonna suhtumine minusse. Juhtkonna suhtumine minusse. 0,781
Minu t66 tidhtsaks pidamine
Personaliosakonna suhtumine minusse. organisatsioonis. 0,780
Olemasolevate edutamisvoimaluste
piisavus. Olen teadlik edutamisvdimalustest. 0,777
Kaupluste poolt edastatava informatsiooni
Kauplustega koost66. selgus. 0,774
Personali osakonnaga koostdo. Personaliosakonna piadevus. 0,765
Ostuosakonnaga koosto0. Ostuosakonna poolne kaasamine. 0,765
Raamatupidamisosakonna reageerimise
Raamatupidamisosakonnaga koost6o. Kiirus. 0,764
Kaupluste poolne kaasamine. Kauplustega koost60. 0,761
Libisaamine tookaaslastega. Tookaaslaste arvestamine minuga. 0,754
Andmesisestajate poolt edastatava
informatsiooni selgus. Andmesisestajate poolne kaasamine. 0,754
Kujundusosakonna poolt edastatava
Kujundusosakonna reageerimise Kiirus. informatsiooni selgus. 0,753
Minu t66 tahtsaks pidamine
organisatsioonis. Organisatsiooni toetus minu arengule. 0,747
Kaupluste reageerimise Kiirus. Kauplustega koost60. 0,747
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Tegurite-
Toorahulolu mojutav tegur Toorahulolu mojutav tegur vaheline
korrelat-
sioon (1)
Kaupluste poolt edastatava informatsiooni
Kaupluste poolne kaasamine. selgus. 0,746
Personaliosakonnaga koost6o. Organisatsiooni toetus minu arengule. 0,745
Otsese juhi padevus. Otsese juhi poolne minu t66 tunnustamine. 0,745
Andmesisestajatega koost60. Andmesisestajate poolne kaasamine. 0,879
Haldus ja remondiosakonna poolt
edastatava informatsiooni selgus. Haldus ja remondiosakonna padevus. 0,744
Personaliosakonna poolt edastatava
informatsiooni selgus. Personaliosakonna péadevus. 0,741
Personaliosakonna poolne kaasamine. Personali osakonna suhtumine minusse. 0,740
Personaliosakonna pédevus. Personali osakonna suhtumine minusse. 0,738
Kujundusosakonna poolt edastatava
Kujundusosakonna poolne kaasamine. informatsiooni selgus. 0,737
Personaliosakonna reageerimise Kiirus. Personaliosakonna pédevus. 0,734
Organisatsiooni kultuur. Organisatsiooni tookultuur. 0,729
Organisatsiooni toetus minu arengule. Organisatsiooni tookultuur. 0,726
Personali osakonnaga koostoo. Personaliosakonna reageerimise kiirus. 0,724
Kujundusosakonna poolt edastatava
Kujundusosakonnaga koost60. informatsiooni selgus. 0,723
Otsese juhiga koostdo. Otsese juhi poolne kaasamine. 0,723
Organisatsiooni toetus minu arengule. Juhtkonna suhtumine minusse. 0,723
Organisatsiooni toetus minu arengule. Organisatsiooni kultuur. 0,721
Personaliosakonna poolt edastatava
Personali osakonnaga koostdo. informatsiooni selgus. 0,719
IT ja tehnilise osakonna poolt edastatava
IT ja tehnilise osakonnaga koost66. informatsiooni selgus. 0,718
Turundusosakonna poolt edastatava
Turundusosakonna poolne kaasamine. informatsiooni selgus. 0,716
Andmesisestajate padevus. Andmesisestajate suhtumine minusse. 0,714
Andmesisestajate poolt edastatava
informatsiooni selgus. Andmesisestajate reageerimise kiirus. 0,713
Mulle sobib tehtud toole antav tagasiside
Tehtud toole antava tagasiside piisavus. vorm. 0,709
Personaliosakonna koostoo. Juhtkonna suhtumine minusse. 0,706
Koolitustelt omandatud teadmised ja Organisatsiooni poolt pakutavate
oskused. koolituste piisavus. 0,706
Personaliosakonna suhtumine minusse. Organisatsiooni t66kultuur. 0,703
Otsese juhiga koostdo. Otsese juhi poolne suhtumine minusse. 0,701
Otsese juhi poolt edastatava informatsiooni
selgus. Otsese juhi poolne minu t66 tunnustamine. 0,701
Minu t606 tdhtsaks pidamine
organisatsioonis. Organisatsiooni todkultuur. 0,700
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Lisa 4. Tootajate ettepanekud ja soovitused toorahulolu méjutavate
tegurite parendamiseks (kiisimused 8.8, 9.6, 10.5, 11.8, 12.5, 13.4, 14.5)

Toorahulolu
maojutav tegur

Mirksonad parendusettepanekute analiiiisist

Too

tookoormust vihendada, tdiendava t06jou palkamine, toomaht vastavusse
todajaga

Too6alased suhted

tookaaslased hoiaks rohkem kokku, rohkem tihistiritusi

Tagasiside

rohkem tunnustamist, kiirem reageerimine, analiiiitilisem ja konkreetsem
tagasiside

Karjaéri- ja

rohkem organisatsioonisiseseid arenguvdimalusi, rohkem koolitusi, tddtajate

arenguvdimalused | kaasamine roteerimisotsustesse
Tootasu tunnitasu tdsta, tootasu stabiilsemaks, vabast pdevast tdotamisel eritasu

o koogi-/puhkenurk kauplustesse ja kontorisse, suuremad laoruumid, toimiv
Tookeskkond gi-/p P )

tehnika

Organisatsioon

tootajaid rohkem vairtustada, tootajaid rohkem kaasata
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Lisa 5. Tootajate ettepanekud ja soovitused erinevate osakondade tooga
rahulolu parendamiseks (kiisimus 15.8 ja kiisimuste 16-25 punkt 9)

Osakond

Ettepanek/soovitus

Otsene juht

kommunikatsioon paremaks, kaupluse
juhatajad kattesaadavamaks, ronkem
koosolekuid, rohkem tunnustamist,
probleemide lahendamise motivatsioon

Ostuosakond

rohkem kaupluste kiilastamist, kauba tellimisel
kaupluste juhatajate kaasamine,
planeerimisoskust parendada

Turundusosakond

kommunikatsioon paremaks, tdiendavat
toojoudu, planeerimisoskust parendada,
kauplused 14bi reklaami mérgatavamaks

Kujundusosakond

rohkem kaupluse too6tajaid kaasata, tdiendavat
to0joudu, rohkem kaupluste kiilastamist

Personaliosakond

parem suhtumine tootajatesse, kiirem
reageerimine, kauplustesse tdiendavat
t66joudu, rohkem tunnustamist, to6tada valja
asendajatesiisteem

Raamatupidamisosakond

rohkem korrektsust, kommunikatsioon
paremaks, tdhtacgadest kinnipidamine

Andmesisestajad

Ladu

kommunikatsioon paremaks, tdiendavat
toojoudu

IT ja tehniline osakond

kiirem reageerimine

Haldus- ja remondiosakond

tdiendavat to6joudu

Kauplused

parem suhtumine tdo6tajatesse,
kommunikatsioon paremaks, kiirem
reageerimine
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