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LUHIKOKKUVOTE

Antud t60 autori eesmérk on ldhtuvalt sisemise turunduse teooriast analiitisida DHL Logistics Estonia
OU sisekeskkonda ning todtada vilja ettepanekud sisemise turunduse kontseptsiooni rakendamiseks.
DHL Logistics Estonia OU-s on olnud viimastel aastatel probleeme suure t6djdou voolavusega.
Ekspedeerijad suhtlevad otse ettevotte véliste klientidega ja nende pidev vahetumine ei néita
usaldusvidirsust ega piisivust. Suure teenindusettevottena on oluline motiveeritud ja kliendikeskse
tootajaskonna omamine. Autor otsib vastuseid kiisimusele millised sisemise turunduse valdkonda
kuuluvad tegurid vajaksid ettevottes suuremat tdhelepanu ja nende lahendamiseks teeb enda poolsed
ettepanekud.

T606 autor Viis 14bi sisekeskkonnauuringu, et analiiiisida sisekeskkonna hetke olukorda, et to6tada vilja
omapoolsed ettepanckud sisemise turunduse voimaluste rakendamiseks ettevottes. Uuringu
meetodina kasutati ankeet-kiisitlust, mis sisaldas 96 viidet. Kiisimustik sisaldas kiisimusi ettevotja,
kui todandja kohta, tootajate palga, suhete juhtkonnaga ja kolleegidega ning to6taja enda t66 kohta.
Tahtis on, et iga viite juures moddetakse ka selle olulisust td6taja jaoks.

To66 tulemusena voib viita, et kuigi ildpilt ettevottes on positiivne ja edukalt on toimitud erinevates
siseturunduse valdkondades tuleks siiski arendada tegevusi autori poolt véljatoodu valdkondades, et
saavutada veel paremaid &rilisi tulemusi.

To0 autor tegi sisekeskkonna parandamiseks jargmised ettepanekud:

e Sisekommunikatsiooni arendamine. Sisekommunikatsioon on vahend, mis loob todtaja
ja organisatsiooni vahelist suhet.

e Tootajate tunnustamine. Tunnustamise juurutamine tdstab todtajate efektiivsust ja on
ettevottele kasulik ka materiaalselt.

e Arengu-ja koolitusvdimalused. Arengu ja koolitusvdimalused on iiks motivaatoritest

tootajate jaoks.

Autor loodab, et antud t66st on kasu ettevotte sisekeskkonna parandamiseks. Toole seatud eesmark
taideti. Uurimustulemuste pShjal selgitati vélja tootajate todrahulolu ja motivatsiooni DHL Logistics

OU-s ning autor tegi ettepanekuid, mis vdiksid tdsta tddrahulolu ja tddtajate motivatsiooni.



SISSEJUHATUS

Tootajad on ettevotte kdige suurem vara. Tihe konkurents ja suurenenud tddtajate voolavus on
ettevotteid pannud pingutama selle nimel, et to6tajad oleksid lojaalsed ja motiveeritud. Motiveeritud
ja iihtse meeskonna omamine maérab ettevotte suutlikkuse ja tihti ka selle edukuse. Kuigi endiselt
margivad ettevotted oluliseks véartuseks kliendikesksuse unustavad nad oma kdige olulisema kliendi
— tootaja. Ei moisteta, et tootaja on see, kes peaks ettevotte vadrtusi kommunikeerima vélise turu
klientidele. Motiveeritud ja rahulolevad tootajad on olulised ettevotte esindajad vélisel turul
organisatsiooniliste eesmérkide saavutamiseks. Kahjuks jdetakse nende rahulolu ja vajadused
tahaplaanile. Sisemise turunduse kontseptsiooni moistmine ja teadlik rakendamine voib ettevitete

jaoks olla tahtsaks teguriks moistmaks tootajate vajadusi ja saavutada 14bi selle nende rahulolu.

Sisemise turunduse moiste oli juba kasutusel 1970. teenuste turunduse teooriates. Sisemine turundus
ei ole uus moiste ega olnud ka siis kui see termin teenuste turunduse kirjanduses esmakordselt
kasutusele voeti. Ettevotted on alati kasutanud motiveerivaid tegevusi ja kampaaniaid ning tootajate
motivatsioon on olnud juhtkonna ja personaliosakonna mure pikka aega. (Gronroos 2000:330-331).

Sageli arvatakse ekslikult, et turundus hdlmab vaid toodete reklaami ja miiiiki ning ei teadvustata
turundusmeetme rakendamise olulisust ettevotte sees. Reklaam ja miiiik on turunduses ainult vdike
osa. Turundus tervikuna on mérksa keerukam elementide kombinatsioon. Ettevotte juhtimise puhul
on oluline, et turundus ei oleks omaette osakond vaid toGtaks koostdos juhtkonna, tootmise, miiiigi,
finants ja klienditeeninduse osakonnaga. Ettevote turundusstrateegiat voiks tunda iga tOotaja
reatdotajast tippjuhini. Sisemine turunduse kontseptsioonide rakendamise eesmirk on teadvustada
tootajatele ettevotte eesmirke ja see labi omada kliendikeskseid ja motiveeritud personali, et

saavutada edu ettevotte vilisel turul.

Antud t66 autori eesmargiks on sisemise turunduse teooriast ldahtuvalt analiiiisida DHL Logistics
Estonia OU sisekeskkonda tootada ja teha ettepanekud sisemise turunduse pdhimétete rakendamiseks.
DHL Logistics Estonia OU-s on olnud viimastel aastatel probleeme suure t66jdu voolavusega, kus
nditeks ekspedeerijate osakonnas on vahetunud viimase aasta jooksul 40% todtajatest. Ekspedeerijad
suhtlevad otse ettevotte viliste klientidega ja nende pidev vahetumine ei ndita usaldusviirsust ega

pisivust. Samuti ei ole ettevdttes kunagi sellisel kujul téorahulolu analiiiisitud ja puudub iilevaade
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tootajate to0 rahulolust ettevottes. Suure teenindusettevottena on oluline motiveeritud ja kliendikeskse
tootajaskonna omamine. Autor otsib vastuseid kiisimusele millised sisemise turunduse valdkonda
kuuluvad tegurid vajaksid ettevottes suuremat tdhelepanu ja nende lahendamiseks teeb enda poolsed

ettepanekud.

Autori poolt on tole piistitatud jargmised tilesanded:
1. Analiiiisida sisemise turunduse teoreetilisi kasitlusi;
2. Viia ldbi tdotajate hinnangute analiiiisimiseks sisekeskkonnauuring

3. Pakkuda vilja ettepanekud sisemise turunduse kontseptsiooni rakendamiseks ettevottes

T606 on jaotatud kahte peatiikki, mis omakorda jagunevad alapeatiikkideks. T606 esimeses teoreetilises
peatiikis analiiiisitakse sisemise turunduse erinevaid teooriaid ja kontseptsiooni, rakendamise
voimalusi ning motivatsiooni ning vaartuste moisteid.

To6 empiirilises osas tutvustatakse to0s kasutatavat uurimismeetodit ning sisekeskkonnauuringu
ettevalmistamise ja ldbiviimise protsessi. Tulenevalt kogutavatest andmetest analiilisitakse toGtajate
hinnanguid véidetele ettevite sisekeskkonna kohta.

T66 viimases 0sas tuuakse vélja analiiiisi tulemused ja sisemise turunduse kontseptsioonist ldhtuvalt

autori-poolsed ettepanekud esilekerkinud probleemide parandamiseks.



1 SISEMINE TURUNDUSE MOISTE

Traditsiooniliselt on olnud turundus fokuseeritud vilistele klientidele ja vdhem on pdooratud
tahelepanu ettevote sisestele klientidele ehk tootajatele. Kdesolevas peatiikis kisitletakse sisemise
turunduse kontseptsiooni ja selle eesmirke ning sisemise turunduse seost ettevotevilise turundusega.
T66 autor annab antud peatiikis Ka iilevaate millised on sisemise turunduse rakendamise véimalused

ettevottes.

1.1 Sisemise turunduse roll ettevottes

Ténapieval tegutsevad ettevotted diinaamilises ja véljakutseid pakkuvas keskkonnas, mille tunnuseks
on pidevad muutused, mis toimuvad sotsiaalsetes ja kultuurilistes kihtides nagu néiteks mdtteviisi,
ideoloogia voi sotsiaalsetes vaartustes. Keskkonnas mida voivad muuta tehnoloogilised saavutused ja
poliitilised ning majanduslikud olukorrad. Keskkonnadiinaamika ja suurenev konkurents sunnivad
organisatsioone pingutama, et muutuda konkurentsivoimelisemaks ja tundlikumaks klientide rahulolu
suhtes. (R. Javadein et al. 2011).

Uks kdige olulisemaid tegureid konkurentsivdime kasvatamiseks eriti teenindusorganisatsioonides on
teenuse kvaliteet. Teenuse kvaliteet soltub erinevatest teguritest. Vahend, mis v3ib kaasa aidata
teenuse kvaliteedi ja klientide usaldusvairsuse jatkusuutlikule tdiustamisele on sisemine turundus.
Moiste sisemine turundus on tuletatud todtajate siseturu mdistest ja turundajate vajadusest veenduda,
et tootajad moistavad ja aktsepteerivad viliseid turunduse programme ja joupingutusi ning pakkumisi
enne kui need véljastatakse vélistele olemasolevatele klientidele ja voimalikele uutele klientidele.
(Gronroos 2000: 332).

Sisemine turundus on kliendikeskse organisatsiooni arendamisel oluline tegevus. Sisemise turunduse
pohieesmirk on tunnustada teadmisi sisemiste ja viliste klientide kohta ning aidata iile saada
takistustest, mis voivad olla teenuste véértuse ja organisatsioonilise efektiivsuse kérpijateks.
(Ballantyne et al, 1991). Sisemine turundus ndeb tdotajaid ja tookohti vastavalt sisemiste klientidena
ja sisetoodetena (Lee, Chen 2006). Selleks, et ettevottel oleksid rahulolevad kliendid peavad neil
olema koigepealt rahulolevad to6tajad. Kdige lihtsam viis saavutata todtajate rahuolu on neid kohelda

kui sisemisi kliente (Berry et al., 1976; 8). Berry ja Parasuraman (1992) kirjutasid, et sisemisel



turundusel on oluline roll teenuste turunduse edus, kuna see meelitab, arendab ja motiveerib
kvalifitseeritud to6tajaid ning hoiab lisaks korgel teenuse osutamise standardeid.

Seega voib Oelda, et sisemine turunduse pohimote on, et ettevote turundab ennast vastupidiselt
viélisturul olemasolevate ja potentsiaalsete vilisklientide asemel organisatsioonisiseselt ehk siis oma

tootajatele tiritades saavutada nende rahulolu ja seeldbi saavutada edu organisatsiooni vilisel turul.

Varey & Lewise (2000)sonul on sisemisel turundusel organisatsiooni arendamisel ja muutmisel
oluline osa, kui organisatsioonis puudub sisemine turundus, vOib juhtkond sattuda raskustesse
muutustele vastutdotava personaliga. Seega voib organisatsioon sisemise turunduse rakendamisel
luua atmosfaéri ja sisekeskkonna, kus todtajaid véirtustatakse ja nad on motiveeritud selleks, et
edukalt arendada sisemisi protsesse. See loob eclise dritegevuse paremaks arendamiseks ja pikaajalise
konkurentsieelise loomiseks.

Intensiivset ja kvaliteetset suhtlemist tuleks kisitleda konkurentsieelisena, et teavitada toGtajaid alati
oigeaegselt viliskeskkonna muutuste pracgusest olemusest. See on tildine sisemine turundustegevus,
mis nduab ettevotetelt keskendumist klientidele ja turule orienteeritust. (Fojtik, Varnai 2015)

Seda saab iildjuhul saavutada, arendades ndost ndkku, paindlikku ja tohusat suhtlust juhtkonna ja
antud ettevotte erinevate rithmade vahel, selle asemel, et tegutseda biirokraatlikult juhitud
organisatsioonis (Ahmed & Rafiq 2003: 449).

Ettevotte todtajatel on voimatu kdike teada, mis ettevottes toimub aga on oluline, et tdotajad oleks
hésti informeeritud. Kui ettevotte juhid loovad ettevotte strateegiat ja kujundavad ettevotte avalikku
pilti siis tootajad on need kellega kliendid kdige enam kokkupuutuvad. Muudatustega strateegiates,
eesmdrkides vO1 uute toodete véljatulemisel ettevottes peaksid olema tootajad esimesed, kes sellest
kuulevad.

Gronroos (2000, 346-348) kirjutab, et oluline on kui ettevote annaks véliste klientidega kontaktis
olevatele tootajatele diguse ja julguse mingi kindla piirini votta ise vastu otsuseid ja tegutseda
iseseisvalt problemaatilistes situatsioonides. Tootajatele suurema vastutuse andmine voib iihe
siseturunduse meetodina olla oluline tegur tdorahulolu saavutamisel ja ettevotte jaoks
klienditeeninduse kvaliteedi tousu ldbi rahuolevamate todtajate. Tootajatele suurema vastutuse ja
volituste andmiseks peavad juhid néditama, et nad usaldavad alluvaid analiiiisima olukordi ja vitma
vastu otsuseid iseseisvalt. Selleks, et tootajad oleksid valmis iseseisvalt otseseid vastu votma on neile

vaja pidavalt anda toetust ja resursse.(lbid)



Conger ja Kanungo (1998) on ka arvamusel, et mojuvdimu suurendamine on motiveeriv vahend ja
madratleb mojuvoimu kui tdotaja enda padevuse parandamist. Tootajate mojuvéimu suurendamise
pShieesmark on tugevdada tootajate saavutusvajadusi ja seeldbi suurendada tulemuslikkust sidudes
tootajaid rohkem organisatsooniga ja anda neile voimalus saavutada suuremat todga seotud rahulolu.
Wheatley (1987, 73-74) andmetel tuleks sisemist turundust vaadelda ka koolitusvahendina, mille
kaudu organisatsioon vOib parandada teadmisi oma teenuste, vdimete, turuvdimaluste kohta ja
turundusoskustest. Pakkudes tootajatele ulatuslikke koolitusprogramme ja kasutades uusi
tehnoloogiaid saab tosta ettevotte tohusust ja rahuldada tootajate eneseteostusvajadusi tdstes seeldbi
nende motivatsiooni ja rahulolu saavutada enamat.

Gronroos (1990, 1k 222) viitis, et sisemine turundus saab toimida ettevottes kui juhtimise meetod, mis
tihendab erinevad funktsioonid kahel moel. Esiteks annab sisemise turunduse edukas rakendamine
selle, et ettevotte erinevate tasandite tOGtajad moistavad, et ettevite tegutseb klienditeadlikust
vaartustavas keskkonnas ja teiseks annab sisemise turunduse rakendamine tOGtajatele valmiduse

kiituda teenusele orienteeritud viisil.

Sisemine turundus on strateegia, mis kaasab ettevotte kdiki osakondi ja tasemeid. See peab toimima
nii osakondade tasemel kui ka juhtkonna ning alluvate vahel ning aitab kaasa ettevotte eesmérkide
saavutamisele viliselt turul 1dbi motiveeritud ja kliendile suunatud tootajate. See koordineerib
tegevused, et to6tajad oleksid valmis kiiremini kohanduma muutustele vélisturul. Sisemine turundus

on juhtimisteooria, mis algab ettevotte siseturu rahulolust, et saavutada eesmérke vélisel turul.

1.2 Sisemise turunduse rakendamise voimalused

IIma sisemise turunduse rakendamiseta on keeruline ettekujutada kuidas ettevotteid voiksid rahuldada
oma sisemisi kliente ehk tootajaid. Uldiselt arvatakse, et ettevdtted kes kasutavad jérjekindlalt
sisemise turunduse meetodeid on ka head to6andjad (Vasconcelos 2008, 1258). Sisemise turunduse
kasutuselevotu pdhjendus on tagada tootajatele tunne, et juhtkond neist hoolib ja nende vajadused on
rahuldatud. Kontseptsiooni edukas rakendamine muutub positiivseks td6tajate hoiakuks, mis edendab
nende t66d, organisatsioonile plihendumust, todalast kaasamist, tooga seotud motivatsiooni ja

voimaliku rahulolu t66st (Tansuhaj 1991).



Gronroosi viéitel on pohiliselt kolme tiilipi situatsiooni, kus sisemist turundust on héidavajalik
rakendada (Groonroos 2000:336-337):

o luues ettevotte teeninduskultuuri ja teenustele orienteeritust tootajate seas;

o siilitades tootajate seas teenustele orieneteeritust

e kui juurutatakse uusi kaupu ja teenuseid voi vilist turunduskampaaniat ja tegevusi voi uusi

tehnoloogiaid, siisteeme voi teenindusprotsessi rutiine tootajatele.

Nendes olukordades saab juhtkond sisemise turunduse abil kaasata oma ettevite personali edukalt
andma oma osa ettevotte positiivseks soorituseks nii siseturul kui ka vilisel turul.

Rafiqi ja Ahmedi (2000) véitel on sisemine turundus planeeritud joupingutus, mida turundus kasutab
kui ldahenemisviisi organisatsioonilise vastupanu muutmiseks muutustele. Selle eesmérk on
organiseerida, motiveerida, funktsionaalselt koordineerida ja integreerida tootajaid ettevotete ja
funktsionaalsete strateegiate tohusaks rakendamiseks, et saavutada klientide rahulolu motiveeritud ja
kliendikesksete tootajate loomise protsessi kaudu. (Ibid)

Sisemine turundus pdhineb teadmisel, et mitte likski juhtimisfunktsioon ei ole efektiivne, kui see
tegutseb isoleerituna iilejadnutest. Koik tegevused ja inimesed peavad olema aktiivselt kaasatud
toodete ja teenuste loomisesse ja pakkumisse, sest mainitud tegevused ning neid tditvad todtajad
omavad suurt moju Idpptulemusele. Ainult ettevotte allsiisteemide — osakondade, todriihmade jt —
tegevuste integreerimise labi saab 15pptoode olla edukalt loodud. Integreerituse saavutamine on
véidetavalt koige tédhtsam, aga ka koige keerulisem viljakutse, millega ettevotted silmitsi seisavad.
(Ahmed, Rafiq 2003)

Sisemist turundust rakendades tuleks seda suunata neljale pohilise sihtgrupile: tipp juhtkond,
keskastme juhid, klienditeenindajad ja abipersonal. (Gronroos 2000, 1k 339-340)

Ahmed ja Rafigi viéljatootatatud kolme tasandilises skeemis (vt Joonis 1) kasutatakse klassikalise
turunduse tehnikaid sisemise turundusena todtajate motiveerimiseks. Mudelit iseloomustab kolm
strateegilist tasandit: suund, teekond ja tegevus ning lisaks neile toetavad elemendid nagu
turundusuuring, segmenteerimine ja positsioneerimine, et kdivitada mudel ja etappide tdhtsamaid

osasid. (Ahmed, Rafiq 2002)
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Tasand 1:

SUUND e
Tasand 2: l Segmenteerimine v
v Siseturu-uuring
TEEkOND (_ Osalead ) 4
Tasand 3. | ol
TEGEVUS Positsioneerimine
v
Toode/teenus Hind Turundamine Asukoht
Mehhahismid/rutiinid : ': i
¥ v v v
Kulu ¢=p Tulu Mehhanismid/rutiinid Sisekeskkond

Joonis 1. Mitmetasandiline
sisemise turunduse rakendamisprotsess
Allikas: Ahmed, Rafig (2002)

Esimeses tasandil pannakse paika mingile konkreetsele muutusele voi iilesandele suunatud
tegevuskava, millega méiratletakse ettevote tegevuse suund. Selleks tuleb mdista ettevotte voimekust
ja hinnata viliseid vOimalusi. Siseturu jaoks on toode see, mis madrab suuna. Tootena v3ib vaadata
muutust, mis voib mdjutada tddtajate hoiakuid, kditumist kui néditeks muutuvad ettevotte strateegia,
missioon vai visioon, voi kui muudetakse reaalseid tegevusi nagu nditeks tootmisviis. (Ahmed Rafiq
2002) Oluline on, et toodet ei tohiks maératleda ainult ettevote voi selle juhtkonna vaatenurgast vaid
see peaks sisaldama ka tootajate vajadusi ja vairtusi. Selleks tuleb lébi viia véline ja sisemine turu-
uuring, et selgitada vilja vajalikud muudatused. (Ahmed, Rafiq 2002) Juhid peavad looma sisemise
toote, mis kaasab tootajad organisatsiooni tegevusse. lIma hea sisetoodeta on tootajate kaasamine
keeruline ja nende panus viike.

Teine tasand ehk teekond hdlmab endas koikide alternatiivsete suundade kaalumist ja voimalike
takistuste hindamist. Antud tasandil on oluline roll segmenteerimisel ja osaliste kaasamisel. Labi tuleb
viia siseturu uuring, et selgitada vélja tootajate vajadused, motivatsioon, vdimalikud hirmud ja
vastuseis muudatustele. Segmenteerimise eesmérk on véljatdotada konkreetne tegevuste kava, mis on

seotud tootajate vajaduste ja hirmudega ning sel viisil tagatakse efektiivne sisemise turunduse
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rakendamine. Arvestada tuleb koikide indiviidide vajadusi ja hirme, sest siis on edastatava sonumi
mdju suurem (Ahmed, Rafiq 2002)

Kolmandal tasandil toimuvad tegevused on tingitud esimesel tasandil vietud suunast ja teisel tasandil
vastuvoetud valikutest. Sellel tasandil on véljatoodud neli elementi: protsess, hind, promotsioon ja
koht. Peale segmenteerimist saab ettevote nende elementide pdhjal alustada positsioneerimist.
Sisemise positsioneerimise eesmérk on luua strateegiline tegevuskava iiletamaks sisemise turunduse
rakendamisega kaasnevad raskused ja rahuldada tootajate vajadused. See tdhendab, et igale
segmendile tuleb tagada hiivesid, mis neid motiveeriksid kaasa aitama muudatustele ja turundus
eesmarkide tditmisele. (Ahmed, Rafiq 2002)

Protsessi element médirab tegevuskava ja viisi kuidas muutust ellu viiakse. Peab arvestama selliste
teguritega nagu organisatsiooni struktuur, osakonna struktuur, tasustamise siisteem, voim ja vastutus
ja eestvedamine.

Hinda vaadeldakse selles skeemis kui tasakaalu kasu ja tehtava kulu vahel nii ettevotte kui ka to6taja
jaoks. Naiteks voib muutus todtajatele tuua kaasa suurenenud tdokoormuse ja ettevotjale suurenenud
t60joukulud, aga samal ajal ka anda voimaluse edeneda karjéédri redelil voi voimaluse palgakasvuks.
Hinna element juhib tdhelepanu sellele vahele milliseid kulutusi téotajatele tehakse ja 1abi sisemise
turunduse programmi rakendamisest saadavale védrtusele, mis tuleneb ettevottes elluviidavast
muudatusest. (Ahmed, Rafig 2002)

Turundamine on ettevotte tootajate seas oskuste ja teadmiste genereerimise funktsioon. Ettevottes
tuleks kasutada kommunikatsiooni vahendeid, et tosta teadlikust milliseid tegevusi ja millal ndutakse
ettevotte strateegiliste eesmarkide saavutamiseks.

Kolmanda tasandi viimase elemendina on késitletud asukoht. See sisaldab tegevusi, mis mojutatud
organisatsiooni sisekeskkonna poolt. Element asukoht holmab selliseid aspekte nagu ettevotte
struktuur ja sisekord, vastutus ja otsustusdigus nii gruppide kui ka indiviidi tasandil. Tegevused selles
elemendis viimistlevad protsessi méadrates nditeks kui suur otsustusdigus on tootajal voi grupil. Need
aspektid kujundavad ettevote sisest keskkonda ja kliimat. See voib kaasa tuua rohkem ressursse,
paremat toetust, organisatsiooni kultuuri muutust ja vajadust tootajate volitamise ja vastutuse
meetodite tilevaatamist. (Ahmed, Rafiq2002)

Sisemise turunduse rakendamise pdhi argument on luua kliendile orienteeritud ja motiveeritud

personal. Peatiikis véljatoodud mudel annab juhised ettevottele kuidas sisemise turunduse
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rakendamist planeerida. Alustada tuleb toote paika panemisest vastavalt sise- ja viliskeskkonna
uuringule. Uuringu tulemuste analiiisimine annab suuna ja tegevuskava edasiseks. Siseturu
analliisimiseks tuleb 14bi viia situatsioonianaliiiis, selgitamaks vahet soovitud ja hetke seisu kohta.
Selle tulemuse analiilisimine vdimaldab seada eesmirgid, strateegilised tegevused ja siseturunduse
suuna. Oluline on segmenteerida tootajad, et oleks tagatud efektiivne sisemise turunduse
rakendamine.

Kokkuvotteks voib delda, et kui tootajaid vaadeldakse sisetarbijatena ja tookohti sisetoodetena, mis
rahuldavad sisetarbijate vajadusi ja soove ning samal ajal liikudes organisatsiooniliste eesmérkide

poole voidavad sellest nii to6taja Kui ka organisatsioon.

1.3 Motivatsioon ja vairtused

Sisemise turunduse kontseptsioonide edukaks rakendamiseks on oluline roll motivatsioonil. Selleks,
et tootajaid motiveerida tuleb kaardistada ja rahuldada nende vajadused ja tahtmised. To6tajad teevad
seda hésti kui nad teavad tédpselt, mis t66 see on ja kui neile antakse selleks piisavalt ressursse.
(Ballantyne 1991:15). Selles peatiikis annab autor iilevaate erinevatest motivatsiooni ja vaértuste
teooriatest.

Motivatsioon on valdkonna teadlaste poolt mitmeti defineeritud. Machusinsky (2003) maéératleb
motivatsiooni kui energeetiliste joudude kogumit, mis tuleneb nii tksikisikust kui ka vilisest
keskkonnast. Need joud juhivad to0ga seotud tegevusi ja médravad nende tegevuste vormi, suuna,
intensiivsuse ja kestvuse. Lawson ja Shen (1998) méératlevad motivatsiooni kui sisemisi (deponeeriv
vOi endogeenne) voOi vélimisi joude (situatsiooniline vo1 eksogeenne) tliksikisikus voi rithmas, mis
viivad ja suunavad eesmargi voi eesmérkide poole.

Deci ja Ryan (1980) eneseméddramise teooria vdidab samuti, et motivatsiooni voib vaadelda kahest
pohipunktist: viline ja sisemine motivatsioon. Viline motivatsioon viitab tegevusele, mis toimub
viliselt manustatud hiivede tottu mida tulemusena saadakse, samas kui sisemine motivatsioon tuleneb
tegevusest ise ehk teisi sonu nauditakse mingi tegevuse tegemist.

Need kolm maédratlust néitavad, et tootajate motivatsioon v3ib tuleneda nii sisemistest kui ka

vélimistest teguritest.
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Maslow vajaduste teooria kohaselt korraldavad inimese hetkekditumist ainult rahuldamata vajadused.
Koikide vajaduste aluseks on fiisioloogilised vajadused, mis peavad olema rahuldatud. Fiisioloogiliste
vajaduste rahuldamine lubab esile kerkida ning domineerida jargmistel, pohivajaduste hierarhia
kdrgema astme vajadustel (Maslow 2007:102).
Tema vajaduste teooria jargi on mojuvdimsuse hierarhiasse paigutatud viis pohivajadust (Maslow
2007:76-87):
1) Fisioloogilised vajadused: s60mine, joomine, eluase, seksuaalne rahulolu ja teised
fiisioloogilised vajadused
2) Turvalisuse vajadused: fiiiisiline ja emotsionaalne kaitstus, samuti kindlustunne nende
kestvuse suhtes
3) Sotsiaalsed vajadused: kiindumus, kuulumine kollektiivi, iihtekuuluvustunne ja sdprus
4) Lugupidamise vajadused: sisemised lugupidamise faktorid nagu enesest lugupidamine,
sOltumatus ja saavutamine ning vélised lugupidamise faktorid nagu staatus, tunnustamine
ja tdhelepanu
5) Eneseteostuse vajadused: isiklik areng, oma véimete saavutamine, eneseteostus; inimene

plitiab saavutada oma voimekust

Abraham Maslow’ viitel kasvavad inimese vajadused progresseeruvalt ja kui madalama taseme
vajadused on rahuldatud, hakatakse rahuldama jargmise taseme vajadusi. Mida ldhemale inimene
jouab mingi teatud vajaduse rahuldamisele, seda olulisemaks muutub jargmisel tasemel olev vajadus.
Rahuldatud vajadus ei ole enam motiveeriv. (Maslov 2007:76-87)

Ettevotetel tuleb moista, mis tasemel tootaja asub, et kasutada voimalikult efektiivselt resursse tootaja
motiveerimiseks.

B.F. Skinneri (1953) kinnistamise teooriat viidab, et inimesed kéituvad kdige tdendolisemalt soovitud
viisil, kui sellist kditumist hiivitatakse 1dbi tootajatele sobiva véliskeskkonna. Hiivitamine on kdige
efektiivsem siis, kui see jargneb vahetult soovitud eesmaérgi tiitmisele ja kditumist mida karistatakse
korratakse tdendoliselt vihem. Tdendid osutavad, et kinnistamine on kahtlemata tihtsa mojuga
tookditumistes, kuid see ei ole ainus selgitus erinevustele tdotajate motivatsioonis. Kinnistamise
teooria ignoreerib selliseid faktoreid, nagu eesmérgid, ootused ja vajadused. Fookuses on vaid see,

mis juhtub inimesega iihe voi teise tegevuse korral.
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Vroomi ootuspérasuse jargi voib oodata, et tootajad suurendavad oma joupingutusi to6l, kui tasu omab
neile rohkem isiklikku vaartust. Nad on rohkem teadlikud asjaolust, et nende joupingutuste ja
tulemuste vahel on seos.
See tdhendab, et nii organisatsioon kui ka tootaja peavad olema teadlikud jargmistest kolmest
protsessist ( Vroom 1964)

1) Suuremad joupingutused parandavad t66 tulemuslikkust

2) Suurenenud joudlus toob kaasa suuremad tasud

3) Pakutavat tasu hindab to6taja
Kui iiks neist tingimustest ei ole tdidetud, on tootaja motiveerimine raske. Eriti voib probleemiks olla
viimane osa. Seega peab organisatsioon koos oma tootajatega vilja selgitama individuaalsete tootajate
védrtused mis soodustavad neid. Organisatsioonid peavad sageli rahalisi boonuseid parimaks to6tajate
motiveerimise viisiks, kuigi ootuste teooria niitab, et see ei ole alati tdotajate jaoks kdige olulisem
tegur.( Vroom 1964)
Adamsi vordsuse (1965) teooria mudel ldheb kaugemale tiksikisikust ja sisaldab moju ning vordlust
teiste inimeste, kolleegide ja sopradega. Antud teooria jéargi kaalub to6taja, kas tema antud panus
ettevottes on Oiglaselt tasustatud vorreldes organisatsiooni teiste to6tajatega. Kui inimesed tunnevad,
et neid koheldakse odiglaselt on nad tdoendolisemalt motiveeritud kui, aga nad tunnevad end
ebadiglaselt koheldud on nad véga altid rahulolematust vilja nditama ja on tdnu sellele vdhe
motiveeritud.
Herzbergi motivatsiooniteooria mudel vdidab, et organisatsioon saab mdjutada inimese vajadusi kahel
tasandil. Esimene tasand on motiveerivad tegurid, milleks voivad olla eneseteostusvajaduse
rahuldamine, vastutus, enesearendamine, huvitav to0 voi hea t66 eest saadav tunnustus. Teine tasand
on hiigieenifaktorid, milleks on tdotasu, todturvalisus, tootingimused, inimestevahelised suhted,
tookultuur, juhtimise kvaliteet jms. Herzbergi teooria kohaselt voib hiigieenifaktoreid rahuldades
leevendada rahulolematust aga mitte saavutada rahulolu ja motivatsiooni faktoreid rahuldades
suurendada rahulolu. See tdhendab, et tootajate motivatsioon tdstavad iihed faktorid aga
rahulolematust tekitavad teised faktorid. (Herzberg, al et., 1959).
Meil koigil on nii sisemised kui ka vilised toovadrtused. Sisevdidrtused on seotud tegelike
ilesannetega, mis on seotud konkreetse ametiga voi to0 tegemisega. Nende véartuste hulka kuuluvad
teiste abistamine, eneseteostust pakkuva t60 tegemine vOi eeskujuliku juhina olemine. Vilised

véadrtused on need viirtused mida sa saad oma t66 eest. Vilised vdidrtused on niiteks kdrge palk,
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tunnustus ja kindlustunne to6koha parast. To6vaartused on oluline tegur, mis mojutab tdétajate t66
rahulolu ja pithendumust todle. Moistmine millised véértused on olulised todtajatele on tdhtis, sest
tootajate suhtumine to0sSe on tugevalt mojutatud nende viidrtuste poolt. Lisaks on toovaartused
tootajate tahtmiste ja saavutamisvajaduse tagajarg mida nad saavad rahuldada t66 kaudu (Eletter al et.
2017:2)

Schwartz (1999) aga jagas t66 vaidrtused neljaks: 1) vélised, kuhu kuulusid palk ja t66 kindlus

2) olemuslik - isiklik areng, huvi t66 vastu, iseseisvus ja loovus 3) sotsiaalne - suhtlemine teiste
tootajatega ja panus iithiskonda ja 4) voim - mGjuvoim ja volitused. Schwartz (1992) ndeb vaartusi kui
eesmarke. Maaratledes vadrtuseid kui eesmarke toetame argumenti, et vaartused teenivad sotsiaalse

grupi, tiksikisiku voi rithma huve (Schwartz, 1994).

Tookohal olevad vidirtused on peamised mis médravad kuidas toGtajad tegutsevad. Véirtused
kujundavad pdhimotteid, kuidas valida dige ja vale to6viisi vahel ning aitavad teha olulisi otsuseid.
Organisatsiooni tookeskkonna véirtused madravad ettevotte kultuuri tooni ja teevad kindlaks millest
organisatsioon tervikuna hoolib. On oluline, et too6tajate ja ettevotte védrtused oleksid kooskdlas. Kui
see nii on maistavad inimesed iiksteist, koik teevad Gigeid asju digetel pShjustel ning see iihine
eesmirk ja moistmine aitab saavutada organisatoorseid eesmirke. Viirtuste iihildumine aitab
organisatsioonil tervikuna oma pohiiilesannet saavutada. Kui véértused ei ole joondunud, tootavad
inimesed erinevate eesmaérkide, erinevate kavatsustega ja erinevate tulemustega. See voib kahjustada
toosuhteid, tootlikkust, tddga rahulolu ja kogu ettevdtte potentsiaali.

Koige olulisem on valida too6tajad, kes jagavad organisatsiooniga samu vaértusi. Tootajaid saab
koolitada ametialaste puuduste katmiseks ja aidata kogemuste omandamisel, aga on raske muuta

inimeste védrtusi ja sel juhul voivad need to6tajad olla probleemsed.
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2. EMPIIRILINE UURING

Teine peatiikk on t66 empiiriline osa, mis koosneb neljast alapeatiikist. Esimeses alapeatiikis antakse
lihitilevaade ettevottest ja selle tegevusest ning struktuurist. Teises alapeatiikis tutvustatakse t60s
kasutatavat uurimismeetodit ja ldbiviidud uuringut. T66 kolmandas alapeatiikis viiakse 14bi
ankeetkiisitluse tulemuste analiiiis ja neljanda peatiikis tehakse jareldused ning ettepanekud tulemuste

poOhjal.

2.1 Ettevotte liihikirjeldus

DHL-i alguseks loetakse aastat 1969, mil alustati dokumentide transportimisega San Francisco ja
Honolulu vahel. 1999. aastal Deutsche Post omandas DHL-i ja hilisemalt on DHL kasvanud haarates
enda alla teised ettevdtteid, nagu nditeks Danzas, mille ajalugu kiitindib juba aastasse 1815. DHL on
praegu maailmas juhtiv logistika ettevote, mis on esindatud rohkem kui 220 riigis 360 000 tdotajaga,
kes tootavad igapédev selle nimel, et aidata ettevotetel piire iiletada, uute turgudeni jouda ja oma
ettevotet kasvatada voi lihtsalt oma 1dhedastele kirju saata.

Deutsche Post DHL on suur korporatsioon — kaubamérk, mille alla on koondunud erinevatele
logistikaprotsessidele spetsialiseerunud ettevotted: Post Express (pakivedu), Global Forwarding
(lennu ja mereveod), Freight (maanteetransport), Supplychain (lao ja terminaliteenused).

DHL Logistics Estonia OU loodi 1993 aastal ja selle pdhitegevusalaks on transpordi korraldus. DHL
Logistics Estonia jaguneb kolmeks é&riiiksuseks: DHL Express, DHL Freight ja DHL Global
Forwarding. DHL Express pakub lennukulleri-, maanteekulleri- ning tolliteenuseid vaikesaadetistele.
DHL Freight pakub tdis- ja osakoormavedusid, terminalipdhiseid saadetisi, raudteevedusid,
tolliteenuseid, nii tavalao- kui ka tollilao teenuseid ning lisavédrtusteenuseid (kindlustamine,
pakendamine jms.). DHL Freight on neist kolmest kdige suurem tiksus. Spetsialiseerunud aritiksustest
koosnev DHL-i perekond pakub ainulaadset logistikatoodete ja -teenuste portfelli, alates riiklikest ja
rahvusvahelistest pakkide kohaletoimetamisest kuni rahvusvahelise Express, maantee-, lennu- ja
meretranspordini ning tarneahela halduseni alguspunktist 16pp-punktini.

DHL Logistics Estonia OU-s on hetkeseisuga ca 95 tootajat. Ettevdttel on 2 ladu, 2 kontorit 1
Tallinnas ja 1 Tartus ning laopinda koos terminaliga on 20 000 m2.
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Joonis 2. DHL Logistics Estonia OU struktuur
Allikas: Autori koostatud

Ettevotte pohiprotsessiks on saadetiste ekspedeerimine. Ekspedeeritakse iile maailma tiis ja
osakoormaid. Euroopa riigid on dra jagatud 16 ekspedeerija vahel, kes igaiiks vastavalt oma suunale
korraldavad saadetiste liikumisi. Saadetiste tellimused tulevad ekspedeerijatele klienditeenindus
osakonnast. Peale saadetise tootlemist ekspedeerija kinnitab tellimuse ja teavitab klienditeenindus
osakonda millal toimub saadetise korje ja millal voimalik saabumine. Klienditeenindus edastab info
kliendile. Klienditeenindusosakond vGtab vastu ja sisestab tellimusi, avab kliendikoode, registreerib
reklamatsioone, koostab ettemaksuarveid, tegeleb jooksvate probleemide ning grupikaupade
manifestide kontrollimisega. Vajadusel annab kliendile infot saadetise liikumise kohta voi tekkinud
viivitustest.

Arveldusosakond vormistab klientidele arveid vastavalt klientidele koostatud hinnakirjale voi tehtud
pakkumistele. Finantsosakond jdlgib, et kliendid oleksid veoarvete eest tasunud ning vajadusel
saadavad meeldetuletusi maksega hilinenud klientidele. Samuti on finantsosakonna iilesanne hinnata

klientide krediidivoimekust. Lisaks jdlgivad nad, et kliendikoodid oleksid korrektsed ning



lepingutingimused oiged. Tolliosakond vormistab tollideklaratsioone ja tolliarveid saadetistele, kus
on vajalikud tolliprotseduurid riigipiiride tiletusel.

Miitigiosakond teeb klientidele pakkumisi ja koostab piisiklientidele hinnakirju.

Terminal votab kaupu vastu, vajadusel pakib ringi ja markeerib ning jaotab need autode peale, et
kaubad jouaksid sihtpunkti. Ladu ladustab pikaajaliselt lattu jadvaid saadetisi.

DHL Logistics Estonia on maailmas ja Eestis iiks juhtivaid logistika teenuse pakkujaid mille

logistlised tarneahelad on viimistletud tditma koikide klientide vajadusi.

2.2Uurimismetoodi kirjeldus

DHL Logistics Estonia hetke olukorra analiilisimiseks viis t60 autor 14bi sisekeskkonnauuringu, et
analiilisida erinevaid sisemise turunduse tegureid ja viidete analiiiisi pohjal teha oma ettepanekud
sisemise turunduse voimaluste rakendamiseks ettevottes. Uuringu meetodina kasutati ankeet-
kiisitlust, mis sisaldas 96 viidet. Kiisimustiku aluseks kasutas t66 autor Reval Hotel Groupi
toorahulolu ankeeti kohandades seda vastavalt ettevottele. Kiisimustik sisaldas kiisimusi ettevotja kui
tooandja kohta, tootajate palga, suhete juhtkonnaga ja kolleegidega ning t66taja enda to66 kohta. Tahtis
on, et iga véite juures moddetakse ka selle olulisust tootaja jaoks. Kiisimustik on lisatud t60 lisasse
(vt lisa 1).

Kvantitatiivuuringu labiviimiseks segmenteeriti tootajate grupid kolmeks. Uuringu objektiks valiti
ettevotte juhtkond/finants/administratiiv osakond, terminali/lao tootajad ja
ekspedeerijate/klienditeeninduse tootajad. Sisekeskkonnauuring viidi 1dbi ajavahemikul 10.04-
18.04.2019. Koikide véidete osas pidid to6tajad hinnangu andma viiepunkti skaalal: 1)iildse ei ole
ndus, 2)pigem ei ole ndus, 3) ei oska delda, 4) pigem ndus ja 5) tdiesti ndus. Kiisimustik saadeti
vastamiseks e-posti aadressile elektroonilisel kujul, kasutades Google keskkonda. Kiisimustik oli
anoniiimne. Kiisimustik edastati vastamiseks 81 tootajale, vastas 47 to6tajat, mis on 58% ettevotte
tootajatest. Kiisitluse tulemused kajastavad rohkem Kkui poolte t66taja arvamust. T66 autor leiab see
on piisav selleks, et teha jareldusi kogu ettevotte sisekeskkonna kohta. Uuringule vastanute seast 23
olid naised ja 24 mehed. Osakondade kaupa vastas kiisimustikule 24 inimest
ekspedeerijate/klienditeeninduse osakonnast, 9 inimest terminali ja lao tdotajatest ning 14 inimest

juhtkond/finants/admin osakonnast. Vastanutest 17 siseklienti on ettevottes tootanud 1-5 aastat, 11
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tootaja staaz on alla 1 aasta, tiheksal tootajal 5-10 aastat ning kiimnel vastajal oli kogunenud to0staazi

ule 10 aasta.

2.3 Sisekeskkonnatulemuste analiiiis

Ankeedis esitati toGtajatele 48 véidet kus paluti anda neil hinnang viéitele ja selle olulisusele. Vastavalt
analiiiisi tulemustele ja teooriale valis t60 autor vilja 22 olulisemat vdidet millele ta keskendus
jargnevas analiiiisis. Kiisimustik sisaldas viiteid ettevotja kui td6andja kohta, toGtajate palga, suhete

juhtkonnaga ja kolleegidega ning to6taja enda tookohta.

Tootajate hinnang ettevotte mainele

Sisemise turunduse eesmirk on, et tdotajad oleksid ettevotte viddrtuste edasikandjad vélisel turul
maéngides olulist rolli maine kujundamisel. Maine on oluline faktor potentsiaalsete tootajate leidmisel
ja olemasolevate tootajate hoidmisel. Kui to6taja on uhke oma tédandja iile siis seda head mainet ja
védrtusi levitab ta ettevotte vélisturule. Kiisimuste eesmirk on vélja selgitada kuidas suhtuvad DHL
Logistics Estonia OU tdétajad ettevdtte mainesse. Autor esitas kaks viidet “DHLI peetakse viiga heaks
tooandjaks ja see on oluline mulle” ja “ ma soovitan DHLi tédandjana ja see on oluline mulle”, selleks
et uurida kuidas to6tajad hinda DHL Logistics Estonia Oii mainet. Vastuste tulemused on toodud

joonisel (vt Joonis 3).

25 2223 59 21 5
20
15 14 13
15 11
10 89 4 4
5 II 2 1
0
5 4 3 2 1

B DHLi peetakse vaga heaks to6andjaks
Minu jaoks on oluline, et DHLi peetakse vdaga heaks todandjaks
Ma soovitan DHLi té6andjana

Minu jaoks on oluline, et saan soovitada DHLi kui ettevotet, kus tootada

Joonis 3. Tootajate hinnang ettevotte mainele ja ettevotte soovitamisele

Allikas: Autori arvutused
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Vastustest selgub, et 36 inimest peavad ettevote mainet pigem heaks ja sama palju inimesi ka
soovitaks DHLi kui tooandjat. See on 77 % vastanutest. 11 inimest ei osanud hinnata véidet ja 2
inimest pigem ei soovitaks DHLI kui to6andjat. Ligi 90% vastanute jaoks on oluline, et ettevotet kus
ta tootab peetakse viga heaks todandjaks. Oma todandja soovitamise voimalust pidas oluliseks 72%
vastanuid. Tulemus on positiivne ja DHLi juhtkond voib olla rahul ettevite mainega to6tajate silmis

ja millisena nad edastavad seda ettevdtte vilistele turgudele.

Hinnang ettevotte missiooni ja visiooni, vidrtuste ning eesmérkide teadlikkusele

Ettevotte missioonil ja visioonil ning vdartuste teadvustamine igale tootajale peaks olema ettevotte
sees oluline. Nende jdrgi saavad tootajad juhinduda otsuste tegemisel, need inspireerivad olema
tootlikumad, suurendavad fookust ja iihiseid eesmirke ning on abiks standardite madramisel.
Jargnevate kiisimuste eesmirk on vilja selgitada kuidas td6tajad teavad ettevotte missiooni ja visiooni
ning véartusi. T66 autor esitas kolm vididet “Ma tean DHLI missiooni ja visiooni ja mulle on see
oluline”,” Ma tean ettevotte védrtusi ja mulle on see oluline” ja “Mdistan selgelt ettevotte eesmérke
ja strateegiat ja kas see on oluline mulle”, et selgitada to6tajate missiooni ja visiooni , vaértuse ning
eesmarkide teadlikust ja olulisust. Tulemused on viljatoodud joonisel (vt joonis 4).

Minujacks on oluline aru saada oI a7 6 H

eesmarkidest ja strateegiatest
Maistan selgelt ettevotte eesmarke ja strateegiat _— 2 -
Minu jaoks on oluline teada, millised on ettevdtte _
vaartused - 3
Ma tean ettevotte vaartusi | ACNMZO N
Minujaoks on oluline teada DHLI visioonija _
missiooni _ 4
Ma tean DHLi visiooni ja missiooni | GHNG M IS 2

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
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Joonis 4. Hinnang ettevotte missiooni ja visiooni, vadrtuste ning eesmarkide teadlikkusele

Allikas: Autori arvutused

21



Vastuste analiiiisist selgub, et 47-st to0tajast ei tea 15 tootajat ettevotte visiooni ja missiooni ning
vadrtusi ja veel suurem teadlikuse puudujddk on ettevotte eesmaérkide ja strateegiate selguses, kus 20
inimest ei andnud positiivset vastust. See on ligi 43 % vastanutest. Tulemust vdib pidada kesiseks,
sest sisemise turunduse kontseptsiooni jirgi peaks ettevotte juhid selgelt edastama tootajatele

eesmarke, strateegiat, missiooni ja vaartusi, sest tootajad on selle otsesed edasi kandjad vilisele turule.

Arusaam tookorraldusest osakonnas ja tooiilesannetest

Selge arusaam tookorraldusest ja tooiilesannetest aitab kaasa tootaja eneseteadlikusele ettevottes, mis
sisemise turunduse kontseptsiooni kohaselt omab rolli motivatsiooni ja rahulolu tekkimisel. Kui
tootajatel on selged eesmargid ja todiilesanded on nad fokuseeritud saavutamaks ettevotte eesmarke.
T66 autor esitas kaks véidet “Minu todiilesanded on minu jaoks selged ja arusaadavad” ja Mulle on
tookorraldus ja reeglid arusaadavad ning see on oluline mulle”, et selgitada vilja kui selged on

tooiilesanded ja tookorraldus todtajate jaoks. Tulemused on toodud allpool joonisel 5.
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B Minu té6ulesanded on minu jaoks selged ja arusaadavad
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B Minu jaoks on oluline, et tooilesanded oleksid minu jaoks selged ja arusaadavad

Joonis 5. Tootajate hinnang tooiilesannete selgusele ettevottes

Allikas: Autori arvutused

Tooiilesannete selguse hinnagu vidide (vt joonis 5) andis iildiselt positiivse tulemuse, kus 47-st
vastanust ainult kolm ei osanud vastata kui selged on nende todiilesanded. Koik need kolm inimest

olid juhtkond/finants/administratiiv osakonnast seega selle osakonna juhil tuleks oma alluvatele
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selgemalt kommunikeerida todililesandeid. Tdoilesannete mitte tundmine voib mdjuda halvasti

toOtaja motivatsioonile ja hajutada tema piihendumist eesméarkide saavutamiseks.
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B Mulle on tookorraldus ja reeglid arusaadavad

3 2 1

M Minu jaoks on oluline, et téokorraldus ja reeglid oleksid arusaadavad

Joonis 6. Hinnang tookorralduse selgusele ettevottes

Allikas: Autori koostatud

Toéokorralduse ja reeglite selgitamisega on DHL Logistics Estonia OU piisavalt teadvustatud ja kdik
vastanud andsid selle kiisimusele positiivse vastuse. Ara vdib mainida, et ka kdik vastanud todtajad

pidasid seda oluliseks kiisimuseks enda seisukohalt.

Koostoo teistega ettevottes

Selleks, et saavutada meeskonnana head tulemused on vaja head todtajate vahelist koostdod.
Sisemise turunduse kontseptsiooni pdhimdttel peaksid ettevote kdik osakonnad tédtama iihtsena, et
saavutada seatud eesmirke. Uhtse sdnumi vilja saatmine vilistele turgudele on kliendisuhete
seisukohalt viga oluline. Hea koost66 osakondade vahel on oluliseks teguriks positiivse 10pptulemuse
saavutamiseks. Autor esitas tootajatele kaks véidet, “Minu koostdd enda juhiga on hea ja see on
oluline mulle” ja “Osakondade vaheline koost66 on hea ja see on oluline mulle”, Tulemused on toodud

allpool joonistel. (Vt joonis 7 ja 8)
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B Minu koostdd enda juhiga on hea

B Minu jaoks on oluline, et koost66 enda juhiga oleks hea

Joonis 7. Tootajate hinnang koostodle enda juhiga

Allikas: Autori arvutused

Koostt6 enda juhiga hindas pigem heaks 91% vastanuid, mis tdhendab, et to6tajad on rahul enda
juhtidega. Oli ainult iiks vastaja, kes hindas ekspedeerijate/klienditeeninduse osakonnas oma koostood
pigem halvaks. Kolm inimest ei osanud hinnata koost66d. Head koostddd pidasid oluliseks 98%

vastanuid to6tajaid seega on sellel oluline roll nende rahuolus.

Osakonda vahelise koostdo (vt joonis 7) kiisimust pidas védga oluliseks enda jaoks 98% vastajatest ja
pigem oldi ndus sellega, et koostdo osakondade vahel on hea. 83 % vastanuid andis positiivse vastuse
viitele ja kaheksa vastajat ei osanud hinnata véidet. Hea koostdo tagab efektiivse ja kontrollitud tee

ettevotte eesmérkide saavutamiseks. Kogu organisatsioon peab to6tama iihtsena.
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B Minu jaoks on oluline, et osakondade vaheline koost66 oleks hea

B Osakondade vaheline koost66 on hea

Joonis 8. Tootajte hinnang osakondade vahelisele koostodle

Allikas autori arvutused

Lugupidav ja usalduslik keskkond

Kui tootajad vairtustavad keskkonda ja kolleege nende iimber siis kasvab nende rahulolu ja
motivatsioon t66d teha ning paranevad tootulemused. See aitab kaasa ka kogu ettevotte tulemuste
kasumlikkusele. Kiisimused selgitavad kuidas ettevote suhtub oma siseklientidesse ja usalduslik
keskkond on hea koostoo aluseks. Autor esitas vastamiseks kaks véidet, “Minu kollektiivis on avatud
ja sobralik keskkond ja see on oluline mulle” ja “Minu kollektiivis valitseb {iksteisesse lugupidav
suhtumine ja see on oluline mulle”, et selgitada milliseks peavad keskkonda ettevotte toGtajad.

Tulemused on esitatud joonisel (vt joonis 8)
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Joonis 9. Tootajate hinnang sisekeskkonnale ettevotte Kollektiivis

Allikas: Autori arvutused

Sdbraliku avatud keskkonda ja lugupidavat suhtumist iiksteisesse pidasid oluliseks enda jaoks koik
vastanud ettevotte tootajad. Vastajatest 85% olid pigem ndus, et kollektiivis on sobralik ja avatud
keskkond ning 94% vastanutest pigem oli ndustusid viitega, et ettevottes valitseb lugupidavsuhtumine
iiksteisesse. Uhe todtaja hinnang oli negatiivne. Kuus inimest ei osanud anda hinnangut viitele

keskkonna kohta ja kolm inimest lugupidava suhtumise kohta.

Tunnustamine

Hea t00 eest tunnustamine on oluline td0tajate motiveerimisel iga pédevaselt ja suurendab toost
saadavat rahuolu ning innustab to6tajaid saavutama veel paremaid tulemusi. T66 autor esitas kaks
véidet tunnustamise kohta, “DHL tunnustab oma t66tajaid ja see on oluline mulle” (vt joonis 9) ja
“Minu otsene juht tunnustab oma alluvaid hea t66 eest ja see on oluline mulle” (vt joonis 10), et

hinnata tunnustamist nii ettevotte kui ka osakonna tasandil. Kiisimuse tulemused on esitatud joonistel.
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Joonis 10. Too6tajate hinnang tunnustamisele ettevotte poolt

Allikas: Autori arvutused

Ettevote tasandil tunnustamise véitele vastanutest 72% leidis, et DHL tunnustab neid piisavalt tehtud
t00 eest ja 19% vastanutest ei osanud seda hinnata (vt joonis 9). Neli vastajat andsid negatiivse

hinnangu viitele. Tunnustamine on tddtajate jaoks oluline motiveeriv tegur.
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Joonis 11. To6tajate hinnang oma juhi tunnustamisele
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Allikas: Autori arvutused

Vastanutest 76% leidis, et nende juht tunnustab neid piisavalt hea t66 eest ja 6,4% vastanutest pigem
ei olnud ndus selle viitega. Seitse vastajat ei osanud oma hinnangut anda. Kuna oli ka viitele

negatiivseid vastuseid toob t66 autor all olevas tabelis (vt Tabel 1) vélja osakondade kaupa tootajate

hinnangud

Tabel 1. Osakondade kaupa too6tajate hinnang oma juhi tunnustamisele

Pigem
Néustun | olen Eioska |Pigemei | Uldse ei
taielikult | nous oelda ole nous | ole nous
Ekspedeerimis/klienditeenindus 9 10 3 2 0
Juhtkond/finants/admin osakond 5 3 4 2 0
Terminal/ladu 1 6 2 0 0

Allikas: autori arvutused

Tabelist (vt Tabel 1) tuleb vilja, et ekspedeerimis/klienditeeninduse ja juhtkond/finants/admin
osakonnas on tootajaid, kes tunnevad, et neid ei tunnustata piisavalt hea t66 eest. Voib eeldada, et
nende toOtajate motivatsioon ja tahe saavutada tulemust on madal. See voib vihendada ettevotte

edukust eesmirkide saavutamisel.

Oiglane téotasu ja hiivitised

Levinud on arvamus, et todtasu motiveerib kdige paremini tootajaid oma t66d tegema. Palk on kiill
tootajate jaoks oluline, aga niiteks palgakasvu mdju motivaatorina on lithiajaline. Motiveerimisel
voivad palju olulisemat rolli mangida mitterahalised hiivitused nagu néiteks spordikompensatsioon,
autokompensatsioon, tdovahendid jm. Jargnevate vdidetega, “Ma saan oma t60 eest védrilist tasu ja
see on oluline mulle” ja “Minu todtasu vastab mu haridusele ja tookogemusele ning see on mulle
oluline” ning “Ma olen rahul, mis lisahiivesid ettevdte pakub ja see on oluline mulle” soovis autor
uurida, kas to6tajad on rahul enda kompetentside ja to6 eest saadava tasuga ning kuidas nad hindavad

mitterahalisi hiivitisi. Tulemused on toodud jargnevatel joonistel.( vt joonis 12, 13, 14)
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Joonis 12. To6tajate hinnang to6 eest vaarilise tasu saamise kohta

Allikas: Autori arvutused

Tulemustest selgub, et kdigi vastanute jaoks on Giglase to6tasu saamine oluline. Seitse inimest ehk
15 % noustusid tédielikult, et saavad véadrilist tasu tehtud t60 eest. 18 inimest ehk 38% olid arvamusel,
et nad pigem saavad Giglast to6tasu ja 19 inimest 40,5% ei osanud 6elda kas saadav té6tasu on diglane
voi mitte. Neli inimest ehk 8,5% tundis, et nende t66tasu ei ole tehtava too eest vadariline. Tulemused

on viljatoodud joonisel (vt joonis 12).
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Joonis 13. Too6tajate hinnang tootasu vastavusest haridusele ja tookogemusele

Allikas: Autori arvutused

Vastanud to6tajad hindavad korgelt oma kompetentse ja peavad neid oluliseks, et saada Giglaselt
tasustatud. Vastanutest 62% leidsid, et nende tdotasu vastab haridusele ja kogemusele ja 15%
vastajatest pigem ei olnud ndus selle viitega. 23% vastanutest ei osanud hinnata oma hariduse ja

tookogemuse ning téotasu vastavust.
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Joonis 14. Too6tajate hinnang lisahiivede rahulolule
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Allikas: Autori arvutised

Vastanutest 96% (vt joonis 14) on rahul milliseid mitterahalisi hiivitisi DHL Logistics Estonia Ot
pakub, et motiveerida oma to6tajaid paremini todtama. Tulemusega v3ib rahule jadda ning voib delda,
et ettevottes kasutatav mitterahaline hiivituste siisteem Oigustab ennast. Koik vastanud pidasid

mitterahalisi hiivitisi ka enda jaoks oluliseks teguriks rahulolu tekitamisel.

Uhisiiritused

Ettevotte tootajate Uhistirituste korraldamine annab tootajatele vOimaluse suhelda viljaspool
tookeskkonda, kus nad opivad iiksteist paremini tundma luues nii hea meeskonnatunde ja soodustades
paremat koostddd. Uhisiiritustel osalemine niitab ka todtajate suhtumist ja kas nad on ndus panustama
ettevottesse ka viljaspool tookeskkonda. Viite “Organisatsiooni iihiseid ettevotmisi korraldatakse

piisavalt” eesmirk oli vilja selgitada, kas ettevottes korraldatakse piisavalt iihisiiritusi.
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B Organisatsiooni Uhiseid ettevotmisi korraldatakse piisavalt

B Minu jaoks on oluline, et Uhiseid ettevotmisi korraldatakse

Joonis 15. Too6tajate hinnang tihisettevotmiste korraldamisele

Allikas: Autori arvutused

Vastuste pdhjal (vt joonis 14.) vaib 6elda, et ettevotte iihisiiritused on olulised 81% to6tajate jaoks.
10,5% vastanuid leiab, et need pole iildse olulised nende jaoks. Vastuste jargi korraldatakse piisavalt
tihisiiritusi 81% todtajate jaoks, 9% vastanutest ei osanud 6elda oma hinnangut. Tulemusi vdib pidada

positiivseks.
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Eneseteostus vajaduse rahuldamine

Eneseteostuse vajaduse rahuldamine v3ib olla paljude to6tajate jaoks oluline tegur tookoha valikul
vOi pOhjus tookoha vahetamiseks. Koolitus ja arenguvdimaluste pakkumine on vdimalus siduda
tootajaid pikemaks ajaks enda kiilge. Viidete “Ma olen rahul milliseid voimalusi isiklikuks arenguks
DHL mulle pakub ja see on oluline mulle ja “Ma saan osaleda t66ks vajalikel koolitustel ja
treeningutel ning see on oluline mulle” ning “Mu t66 on enesteostus voimalust pakkuv ja see on
oluline mulle”, eesmirk oli vilja selgitada, kuidas to6tajad hindavad oma arengu ja

eneseteostusvoimalusi ettevottes. Tulemused on viljatoodud joonistel (vt joonis 14 ja 15) allpool
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B Minu jaoks on oluline, et voimalused isiklikuks arenguks on piisavad

Joonis 16. Tootajate hinnang isikliku arengu voimalustele

Allikas: Autori arvutused

Isikliku arengu voimalusi pidas oluliseks 83% vastanuid. Olemasolevate arenguvdimalustega oli rahul
62,5% ja pigem mitte rahul 8% vastanuid . 29% vastanuid ei osanud hinnata oma vdimalusi. Allolevas
tabelis (vt Tabel 2) toob t66 autor vélja tootajate hinnangud osakondade kaupa.Tabel 2. Isiklikud

arenguvoimalused osakondade kaupa.
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Néustun | Pigem Ei oska Pigemei | Uldse ei
taielikult olen nous | delda ole nous ole nous
Ekspedeerimis/
klienditeenindus 3 10 8 3 0
Juhtkond/finants/
admin osakond 3 6 4 1 0
Terminal/ladu 1 6 0 0

Allikas: Autori arvutused

Tulemustest osakondade kaupa (vt Tabel 2) selgub, et ekspedeerijate ja klienditeeninduse osakonnast
kolm inimest ja juhtkond/finants/admin osakonnast iiks inimene leiab, et neil pole piisavalt
arenguvoimalusi ettevottes. Nende inimeste motivatsioon saavutada eesmérke vdib olla madal,] sest

nad ei nde vdimalusi kuhugi jouda oma téoga..
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B Minu jaoks on oluline, et saan osaleda t66 jaoks vajalikel koolitustel ja treeningutel

Joonis 17. Tootajate hinnang viitele osalemine vajalikel koolitustel ja treeningutel

Allikas: Autori arvutused

Tooks vajalikel koolitustel ja treeningutel osalemine on oluline 94% vastanutest, aga ainult 53%
tootajatest olid rahul kui palju hetkel koolitusi ja treeninguid korraldatakse. Koolituste ja treeningute
korraldamisega pigem mitte rahul oli 10% vastanuid ja 36% ei osanud oma hinnangut anda. Allolevas
tabelis (vt tabel 2) toob t66 autor vilja hinnangud koolitustel ja treeningutel osalemise kohta

osakondade kaupa.
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Tabel 3. Kuidas hindavad to6tajad koolitustel ja treeningutel osalemist osakondade kaupa

Néustun Pigem Ei oska Pigem ei Uldse ei ole
tiaielikult olen nous oelda ole nous nous
Ekspedeerimis/
klienditeenindus 5 13 4 2 0
Juhtkond/finants
admin osakond 3 1 7 1 2
Terminal/ladu 1 2 6 0 0

Allikas: Autori arvutused

Osakondade kaupa koolitustel ja treeningutel osalemise viite tulemuste analiilisimisest selgub, et
ekspedeerijate klienditeeninduse osakonnas kaks inimestest leiavad, et neid ei koolitada piisavalt ja
kogu ettevottes vihemalt 5 inimestest leiavad, et osalevad koolitustel ja treeningutel véhe. See on ligi

11% tootajatest. Koolitused on iiks olulise eneseteostuse voimalusi tootajate jaoks.
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B Mu t606 on eneseteostus voimalust pakkuv

B Minu jaoks on oluline, et mu t66 on eneseteostus vdimalust pakkuv

Joonis 18. Toodtajate hinnang véitele, kas mu t66 on eneseteostust pakkuv

Allikas: autori arvutused

Eneseteostus vdimaluse olemasolu on oluline 85% vastanutest ja 70% vastanuid on rahul hetke
voimalustega ettevottes. 10% to6tajaid pigem ei olnud ndus viitega ja tundsid, et neil pole piisavalt
voimalusi eneseteostuseks. Tabelist osakondade kaupa enesetoestuse vdimalusi analiilisides selgus

ekspeederijate/klienditeenindus osakonnas on kdige rohkem mitte rahul olevaid té6tajad. 23 vastanust
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Vviis tootajat leidis, et neil pigem pole piisavalt voimalusi eneseteostuseks. Tabel 4. Enesetoestus

voimaluse hinnangud osakondade kaupa

Néustun Pigem Ei oska Pigem ei Uldse ei ole
taielikult olen nous oelda ole nous nous
Ekspedeerimis/
klienditeenindus 7 8 5 3 0
Juhtkond/finants/
admin osakond 8 3 1 2 0
Terminal/ladu 1 6 2 0 0

Allikas: Autori arvutused

Tulemuste analiilis osakondade kaupa niitab, et kolmel to6tajal ekspedeerimis/klienditeeninduse ja
kahel to6tajal juhtkond/finants/admin osakonnast pole piisavalt eneseteostusvoimalust. Eneseteostus
on oma annete vai potentsiaali tditmine ja selle vajaduse rahulolu mitte saavutamine tdhendab madalat

motivatsiooni.

Juhitoetus ja tagaside

Tagaside ei pea alati tdhendama kriitikat kui midagi on valesti vaid ka niiteks toetust ja kinnitust, et
ollakse oigel teel. Tootajad vajavad toetavaid ja usalduslike arutelusid kuidas saaks paremini
saavutada organisatoorseid eesmarke. Viidete, “Minu juht tunneb huvi alluvate probleemide vastu ja
see on oluline mulle” ja “Minu juht oskab alluvaid juhendada ja see on oluline mulle”, eesmérk on
vidlja selgitada kuidas juhid tunnevad huvi alluvate probleemide vastu ning kas juhendamine on
piisaval tasemel. Tulemused on toodud vélja allpool joonistel (vt joonis 19 ja 20) ja osakondade kaupa
tabelis (vt Tabel 5)
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B Minu juht tunneb huvi oma alluvate probleemide vastu

B Minu jaoks on oluline, et juht tunneb huvi oma alluvate probleemide vastu

Joonis 19. Too6tajate hinnang véitele kuidas juht tunneb huvi alluvate probleemide vastu

Allikas: Autori arvutused

Tulemuste analiiiis néitas, et ligi 96% vastanute jaoks on oluline kui nende juht tunneb huvi
probleemide vastu. Pigem mitte oluliseks ja vastata mitte osanuid oli 2%. Tulemused néitasid, et oma
juhi huviga oma tootajatesse on rahul 83% vastanuid. Ligi 8 % vastanuid ei osanud 6elda oma
hinnangut ja 8,5% andis negatiivse vastuse véidetele. To6tajad vajavad juhi suunamist ja julgustust,

et nad on digel teel.

Tabel 5. Hinnang viitele kuidas juht tunneb huvi alluvate probleemide vastu osakondade kaupa

Noustun Pigem olen Ei oska Pigem ei Uldse ei
taielikult nous oelda ole nous ole nous
Ekspedeerimis/
klienditeenindus 16 4 3 1 0
Juhtkond/finants/
admin osakond 4 6 1 2 1
Terminal/ladu 1 8 0 0 0

Allikas: Autori arvutused

Tabelis (vt tabel 5) véljatoodud tulemused osakondade kaupa niitas, et on rahulolematuid to6tajaid

ekspedeerimise/klienditeenindus ja juhtkond/finants/admin osakonnas, kus juhid ei tunne oma
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alluvate vastu piisavalt huvi. Juhtkond/finants/admin osakonnas on neid tootajaid 21% vastanutest

Terminal/ladu osakonna t66tajad hindasid antud véidet koik positiivselt.
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B Minu juht oskab oma alluvaid juhendada

B Minu jaoks on oluline, et juht oskab oma alluvaid juhendada

Joonis 20. T66jate hinnang viitele, kas juht oskab oma alluvaid juhendada

Allikas: autori arvutused

Oma juhi vdimet alluvaid juhenda pidas oluliseks enda jaoks 98% vastanuid ja oli ainult iiks tootaja
kes ei osanud oma seisukohta 6elda. Mitte oluliseks ei pidanud seda mitte likski todtaja.

Viitega “minu juht oskab oma alluvaid juhendada” oli taielikult nous vdi pigem ndus 83% vastanuid.
10,5% vastanuid ei osanud hinnata ja 8,5% pigem ei olnud ndus. Selleks, et alluvad julgeksid

vastuvotta otsuseid iseseisvalt tuleb neid juhendada ja julgustada seda tegema.

Tabel 6. Hinnang juhi oskusele alluvaid juhendada

Noéustun Pigem olen | Ei oska Pigem ei Uldse ei ole
taielikult nous oelda ole nous nous
Ekspedeerimis/
klienditeenindus 11 9 3 0 1
Juhtkond/finants/
admin osakond 5 6 0 3 0
Terminal/ladu 1 6 2 0 0

Allikas: Autori arvutused
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Osakondade kaupa vastuseid analiiiisides selgus, et juhtkond/finants/admin osakonnas 21% ei ole
rahul oma juhi juhtimisoskusega ja ekspedeerimis/klienditeenindus osakonnas iiks t6otaja ehk 4 %
vastanutest. Ekspedeerimis/klienditeenindus ja terminal/ladu osakonnas olid kdige positiivsemad

vastused, kus vastavalt 95% ja 80% vastanuid olid pigem ndus voi tdielikult ndus viitega.

M6juvoim ja volitused
Sisemise turunduse teooria jargi on iliks voimalus toorahulolu saavutada andes tootajatele suuremad
volitused ja mojuvoim ning see ldbi luua parem teenuste kvaliteet. Tédnu suuremale vastutusele
teadvustavad t66tajad oma rolli ja vdirtust ettevottes ning on rohkem motiveeritud saavutama ettevote
eesmarke. Antud véidete, “Minu juht arvestab oma alluvate arvamusega ja see on oluline mulle” ja
“Ma saan oma tooiilesannete tditmisel teha piisavalt ja mdistlikul méaira iseseisvaid otsuseid ja see on
mulle oluline”, eesmérk oli uurida kas t66tajad tunnevad, et nad on piisavalt kaasatud ja kas neil
voimaldatakse osaleda ettevotte jaoks tdhtsate otsuste tegemisel. Tulemused on toodud joonistel (vt
joonis 21 ja 22).
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B Minu juht arvestab oma alluvate arvamusega
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B Minu jaoks on oluline, et juht arvestab oma alluvate arvamusega

Joonis 21. Tootajate hinnang viitele kas juht arvestab oma alluvate arvamusega

Allikas: autori arvutused

Tootajate vastustest selgub, et 98% vastanuid hindab viidet oluliseks teguriks enda jaoks. Vastanutest
ligi 90% leidis, et nende arvamusega arvestatakse otsuste tegemisel ja ainult 4% pigem ei ole ndus
véitega ehk kaks to0ajat ei ole ndus. Kolm vastanut tootajaid ei osanud hinnata véidet.
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B Ma saan oma toollesannete taitmisel teha piisavalt ja maéistlikul maaral iseseisvaid
otsuseid

B Minu jaoks on oluline, et saan oma té6ilesannete tditmisel teha piisavalt ja
moistlikul maaral iseseisvaid otsuseid
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Joonis 22. Too6tajate hinnang viitele kas nad saavad tooiilesannete tditmisel teha piisavalt ja mdistlikul
madral iseseisvaid otsuseid

Allikas: autori arvutused

Viitega “Ma saan oma todlilesannete tditmisel teha piisavalt ja moistlikul mééra iseseisvaid otsuseid
ja see on oluline mulle” oli taielikult ndus 27 vastajat, mis on 57% koigist vastajatest. Pigem ndus oli
18 vastajat ehk 38% ja iiks tootaja ehk 2% pigem ei olnud ndus. kolm téotajat ei osanud viidet hinnata.

Tulemused on toodud joonisel.(vt joonis 22)

Jooniste ja tabelite pdOhjal teeb t66 autor jargmises peatiikis jireldused ja ettepanekud sisemise

turunduse seiskohalt.

2.4 Jireldused ja ettepanekud sisemise turunduse rakendamise voimalustest DHL

Logistics Estonia OU-s

Antud peatiikis votab t66 autot kokku uuringu kéigus saadud tulemused ja teeb neist jareldused.
Ankeetkiisitluse eesmirk oli selgitada tdotajate hinnangud ettevotte sisekeskkonna tegurite kohta ja
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teha uuritavale ettevottele Kitsaskohtade likvideerimiseks ettepanekud. Jéreldused ja ettepanekud
tehakse esimeses peatiikis kirjeldatud teooria ja uuringutulemuste pohjal.

1. Ettevotte maine kohta kdivate vdidete analiiiisist selgus, et 77% vastanuid peavad DHL
Logistics Estonia Otli mainet pigem viga heaks ja ligi 90% vastanute jaoks on see oluline.
Tulemusest voib jireldada, et enamus tootajad moistavad, et nad téotavad mainekas
ettevottes ja nad on valmis soovitama DHLi kui té6andjat. Tootajate poolt hea maine
moistmine kandub ldbi kliendisuhete ka vilisturule. Ettevatte maine on véga oluline tegur
teenusekvaliteedi tajumisel ja kliendi rahulolu saavumiseks. Kuigi enamus vastanuid pidas
DHLi védga hea mainega todandjaks siis 23% vastanutest ei osanud hinnata antud véidet.
Selle pdhjuseid selgitab jargmise viite analiilis, kus tootajad pidid hindama ettevotte
eesmarkide ja strateegiate ning visiooni ja missiooni tundmist. Vastanutest 31 % pigem ei
teavisiooni ja missiooni ning koguni 44% vastanutest ei mdista ettevotte eesmirke ja
strateegiat. Sisemise turunduse teooria jargi on oluline, et to6tajad teadvustaksid endale
visiooni ja missiooni ning eesméirke siis nad saavad nendega samastuda ja on
fokuseeritumad saavutamaks eesmarke. Selleks, et to6tajad mdistaksid ettevStte missiooni
ja visiooni tuleb see teha koigepealt nidhtavaks ja lihtsalt arusaadavaks koigile. T66 autor
soovitab ldbi viia uutele tootajatele tutvustava koolituse, kus tootajatele selgitatakse
missiooni, visiooni ja tutvustatakse ettevOtte védrtusi. See seob kohe uued tootajad
védrtustega. Veel soovitab t66 autor parandada sisemist kommunikatsiooni ja olla
ldbipaistvam strateegiates kuhu ettevotte soovib liikuda. Mitte piirduda e-kirjade
saatmisega vaid korraldada koosolekuid ja tulemuste analiilise osakondades. Teiseks
soovitab autor vilja anda igakuist {ilevaadet uudiskirja néol (internal newsletter) ettevotte
tulemustest ja saavutustest ning tegemistest. See kaasab erinevate osakondade t66tajad ka
teiste osakondade tegemistesse ja annab tdootajatele selgema iilevaate kogu ettevottes
toimuvast ning suunast kuidas eesmérkide poole liigutakse.

2. Teiseks esitas to0 autor todtajatele kaks vaidet, kus todtajatel tuli hinnata todiilesannete ja
tookorralduse selgust. Antud véidete tulemuste analiiiis andis vdga hea tulemuse, kus 94%
vastanuid andis positiivse tulemuse tooiilesannete selguses ja koguni 100% vastanuid
tootajaid on teadlikud tookorralduse ja reeglitega ettevottes. See annab juhtidele kindluse,
et tootajatel on selge arusaam oma rollist ettevottes ja milliste todiilesannete tditmist neilt

oodatakse.
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3. Kolmandana paluti tootajatel hinnata koostood ettevotte sees nii oma juhiga kui kogu
ettevotte tasandil. Koost66d oma otsese juhiga hinnati heaks ja oli ainult iiks vastaja, kes
oma osakonnas hindas koostodd juhiga pigem halvaks. Osakondade vahelise koostdoo
viitega ndustus tiielikult 87,5% ja pigem ndustus 10,5% vastanuid. Uhtegi negatiivset
vastus ei tulnud. Koostdo vdidete hinnangud olid véga head ja seda pidas véga oluliseks
enda jaoks 98% vastanutest. V3ib viita, et koostdd juhtide ja osakondade vahel toimib
vaga hdsti saavutamaks organisatoorseid eesmaérke.

4. Kollektiivi keskkonna ja liksteisesse suhtumise selgitamiseks esitati tootajatele kaks véidet
mida nad pidid hindama. Antud kiisimust pidasid enda jaoks oluliseks koik ettevotte
tootajad. Suurem osa vastajaid hindasid positiivselt antud kiisimust ja koguni 94%
vastanutest leidis, et nendesse suhtutakse lugupidavalt. Kuigi hetkel ei ole probleeme peab
ettevote sellele jatkuvalt tahelepanu po6rama, kuna probleemid inimeste vahelistes suhetes
ja sisekommunikatsioonis tervikuna jouavad kiiresti ka ettevottest véiljapoole. Oma roll
heal koostool on ka ettevottes korraldatud ihisiritustel, mis toimuvad kogu
organisatsiooni kui ka osakondade tasemel. 81% vastanutest leidis, et Uhisiirituste
korraldamine on nende jaoks oluline. Ettevote jaoks tihendab see paremaid suhteid
kolleegide vahel ja lihtsemat meeskonda. To6 autor soovitab thisiirituste korraldamist
kindlasti jétkata.

5. Selleks, et tootajad oleksid motiveeritud tuleb neid hea t66 eest tunnustada, et neil
suureneks t60st saadav rahulolu ja nad oleksid motiveeritud ettevdtte eesmérke saavutama.
Tootajatele esitati kaks vaidet, kus nad pidid hindama tunnustamist ettevotte ja juhtide
tasandil. Analiilisist selgus, et kuigi enamus too6tajaid hindas véidet positiivselt leidus
ekspedeerimis/klienditeenindus ja juhtkond/finats/admin osakonnas mdlemas kaks
inimest, kes tunnevad, et neid ei tunnustata piisavalt. V3ib eeldada, et nende tootajate
motivatsioon on madal ja panus viike saavutamaks uusi eesmdrke. Tunnustamine on
kdige enam todtajaid inspireeriv tegur. Paljude inimest jaoks on siiras tdnu palju olulisem
materiaalsest kasust. Samuti voib {ihe to6taja tunnustamine motiveerida teisi todtajad
saavutama neile seatud eesmérke, kui nad nidevad, et seda viartustatakse. Selleks, et koik
tootajad oleksid motiveeritud soovitab to6 autor ettevotte ja osakondade juhte tunnustama
oma alluvaid digeaegselt kas isiklikult, kirjalikult, elektrooniliselt vo1 avalikult kui selleks

on siirad pohjused.
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6. Uks olulisi motivaatoreid t661 kiimiseks on palk ja hiivitised. T66 autori eesmirk oli
uurida, kas tootajad on rahul enda kompetentside ja to6 eest saadava tasuga ning kuidas
nad hindavad ettevottes pakutavaid hiivitisi. Tulemustest selgus, et natuke iile poolte
vastanutest olid pigem ndus, et nad saavad diglast palka aga suur osa todtajad 39,5% ei
osanud hinnata antud viidet. Neli inimest leidis, et pole diglaselt tasustatud. Eraettevotetes
on palgad salastatud ja to6tajatel puudub vordlusmoment, mis selgitab ka suurt teadmatust
palkade taseme kohta. Oma t66tasu ja kompetentside vastavust hindas enamus vastanuid
positiivselt. Vastanutest seitse tootajat arvasid, et pigem ei vasta nende to6tasu haridusele
ja kogemusele. Siin soovitab t60 autor personaliga ldbi viia arenguvestlusi, et selgitada
nende hinnanguid ja kaaluda ratsionaalselt palga ja soovitud toopanuse tasakaalu viimise
vOimalusi. Mitterahaliste hiivituste véide sai vdga palju positiivseid vastuseid ja 96%
vastanutest oli rahul millised hiivitisi ettevite pakub. Kasutusel on lai hiivitiste pakett
alates sportimis-, hambaravi ja massaazi-, prillide kompensatsioonidest I0petades staazist
tulenevatest kompensatsioonidega nagu niiteks lisapuhkepievad.

7. Arengu ja eneseteostuse vOimaluste olemasolu on oluline tegur, et tootajad oleksid
lojaalsed ja motiveeritud eesmarkide saavutamisele. Isikliku arengu ja koolituse tulemuste
analiiiis niitas, ligi 10% on neid to6tajaid, kes pole rahul ettevdttes pakutavate arengu ja
koolitusvéimalustega. Kdige rohkem tuvastati neid tootajaid
ekspedeerimis/klienditeenindus osakonnas. Viheste arenguvoimaluste tajumine vd3ib
avaldada negatiivset moju soovitavale 1dpptulemusele vélisel turul. Antud osakonnas
tuleks analiiiisida koolitusvajadust, et selgitada ideaali ja tegelikkuse vahe erinevust.
Koolitusvajadus tuleb vilja tootajatega peetavate arenguvestluste kdigus, kus ldhtealuseks
on tootaja tegelik kompetentsus, vorrelduna tema ametiprofiiliga. Organisatsioonisiseseid
koolitusi saab labi viia t66d katkestamata ja need on ettevottele vihem kulukad. Sel viisil
saab anda teadmisi ja oskusi lahtuvalt firma spetsiifikast ning tagada koolitusel osalevate
tootajate lihtne arusaam késitletavast. Sisekoolitus omab tugevamat iilekaalu madalama
astme tooOtajate koolitusvajaduse rahuldamisel. Too6taja koolitusvajadust saab vélja
selgitada ka tulemuste hindamise abil. See eeldab t66 analiiiisi ja personali hindamise
labiviimist firmas. To6analiitisi kdigus koostatud kirjelduste pohjal méératakse standardid,
millele to6tulemused peavad vastama. To6tulemuste vordlemisel selle standardiga tehakse

kindlaks tootaja ndrgad kiiljed ning koolitusprogramm koostatakse nende tiletamiseks.
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8. Samuti tuvastati, et viiel to6tajal ekspedeerimis/klienditeenindus osakonnast pole piisavalt
eneseteostusvoimalust. Védhene eneseteostusvoimalus tédtaja jaoks voib tdhendada
madalat motivatsiooni ja tungi otsida uusi véljakutseid. To6tajate enesetoestuse vajadusi
on raske defineerida, kuid paindlikus arenemisvdimalustel ja pidevad ausad ning avatud
vestlused juhtidega vdivad olla vahendid mis aitavad to6tajatel rahuloluni jouda. Ettevotte
struktuur peaks voimaldama pakkuda too6tajatele karjadrivoimalusi.

9. Jargmiseks palus autor anda hinnanguid juhi toetusele ja tagasidele. Véidete analiiiisist tuli
vilja, et suuremale osale tootajatele on oluline ja nad vajavad, et juht tunneb huvi nende
probleemide vastu ja toetab neid nende lahendamisel. Labiviidud siseuuringu tulemusi
voib tldiselt pidada positiivseks. Enamus ettevotte tdotajaid on rahul oma juhtide toetuse
ja oskusega probleeme lahendada. Osakondade kaupa tulemusi analiilisides vois ohumérke
leida juhtkond/finants/osakonnas kus oli kolm negatiivset vastust, mis on 21% sellest
osakonnast vastanutest. Antud juhul vdiks kaaluda ette vilise koolituse vajadust, mis on
suunatud rohkem juhtidele. Viliskoolitus voimaldab to6tajal eemalduda moneks ajaks
oma to0st, ndha oma firmat ja t66d uue pilguga ning vorrelda ennast teistega.

10. Tootajate kaasamine ja nende mdjuvoimu suurendamine on iiks vdimalus kasvatada
tootajate toorahulolu. Uuringu tulemustest selgub, et ettevotte juhid arvestavad
otsustetegemisel oma tootajate arvamusega seega on nad kaasatud protsessi. Juhid peaksid
julgustama ettevotte tootajaid arvamust avaldama ja seeldbi saavutada parem teenuse
kvaliteet. Suur osa tootajatest hindasid positiivselt oma otsustusdiguse ja mdjuvoimu
suuruse iile ettevottes. Selleks, et tootajad julgeksid iseseisvalt otsuseid vastu votta tuleb

juhtidel neid usalda ja vajadusel toetada.

Analiitisi tulemuste jdrgi on ettevotte olnud sisemise turunduse tegurite rakendamisel edukas ja

mitmed uurimuses olnud valdkonnad said viga positiivseid hinnanguid. Vaatamata sellele leiab t66
autor, et esile tulnud kitsaskohtade likvideerimiseks oleks vaja jargida jargmisi punkte:

e Sisekommunikatsiooni arendamine. Sisekommunikatsioon on vahend, mis loob td6taja

ja organisatsiooni vahelist suhet. See lihtsustab ettevotte védartuste juurutamist; aitab

muuta tootajate suhtumist, kditumist vOi harjumisi; kasvatab tootajate teadlikkust

ettevotte eesmérkidest; mdistetakse uuenduste ja muudatuste vajalikkust.
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e Tootajate tunnustamine. Tunnustamise juurutamine tdstab todtajate efektiivsust ja on
ettevottele kasulik ka materiaalselt. Oluline tunnustamise juures on konstruktiivsus ja
tahenduslikkus to6taja jaoks. Tootajate tunnustamine ei pea olema alati glamuurne ja
kallis. Too6tajaid motiveerib ka siiras tagasiside voi kompliment tehtud t66 eest.

e Arengu-ja koolitusvdimalused. Arengu ja koolitusvdoimalused on iiks motivaatoritest
tootajate jaoks. Koolitus on liks voimalusi rahuldada eneseteostus vajadusi ja tOsta

konkurentsivoimet nii to6tajal kui ka organisatsioonil.

To606 autor loodab, et ldbiviidud uuringust ja analiilisist ning ettepanekutest on abi ettevdttele

sisemise turunduse tegurite arendamisel ja rakendamisel.
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KOKKUVOTE

DHL Logistics Estonia OU on suur rahvusvaheline teenindusettevdtte, mille iiks véirtus on teenuse
kvaliteet. Sisemise turunduse kontseptsiooni jargi saavutatakse ettevotte vélistele turgudele suunatud
eesmargid 1dbi motiveeritud ja rahulolevate tootajate. Sisemise turunduse vajaduste rahuldamine aitab
saavutada parema teenuste kvaliteedi taseme. Sisemise turunduse eclementideks on tootajate
viarbamine ja valik, keskkond, to6tajate koolitamine ja arendamine ning eneseteostusvoimalused,
sisekommunikatsioon, tootajate ja juhtide suhted ja tasustamine. Tootajate rahulolu tdstmiseks on
oluline, et ettevote pooraks nendele elementidele tdhelepanu, et saavutada oma véljapoole suunatud
eesmirgid. Kéesoleva 10putdd eesmirk oli DHL Logistics Estonia OU sisekeskkonna hetkeolukorra
selgitamine ldbi kvantitatiivse uuringu ja selle pohjal teha ettepanekuid sisemise turunduse

rakendamise voimalustest ettevottes.

DHL Logistics Estonia OU hetke olukorra ja erinevate sisemise turunduse elementide tihtsuse
selgitamiseks viis t60 autor 1dbi ettevottes kvantitatiivuuringu segmenteerides t66tajad kolme gruppi.
Kvantitatiivuuringule said todtajad vastata elektroonilisel kujul ajavahemikul 10.04-18.04.2019.
Vastas 59% kiisitluse saanud tootajatest. Ankeet koosnes 48 viitest ettevotte, todtasu, tunnustamise,
keskkonna kohta. Tootajad pidid hindama viiepalli siisteemis véited, kuidas tajuvad erinevaid
valdkondi ettevotte sees. Viiteid hinnates tuli anda hinnang ka véites oleva teguri olulisuse todtaja
enda jaoks. Uuringu eesmérk oli selgitada millised olulised vajadused on tootajatel rahuldamata ja
milliseid takistavaid tegureid kdrvaldades oleks voimalik suurendada toorahulolu ja see 1dbi ettevotte
tulemusi. Léhtuvalt sisemise turunduse teooriast ja esmase analiiiisi tulemustest valis t60 autor

analiiiisiks vélja olulisemad tegurid.

Analiiiisi tulemustest selgus, et ettevotte on suutnud enamuse sisemiseturunduse valdkonda kuuluvate
teguritega edukalt toimida tdnu millele on ka saavutatud edu. Positiivsed hinnangud said ettevotte
maine, tookorralduse ja todiilesannete selguse, koostod osakondade vahel, suhtumise kollektiivis ja
tootajate kaasamise viited. TOO autor soovitab jdtkata seniseid pingutusi nende teguritega oma turu
positsiooni ja konkurentsieelise sdilitamiseks.

Kahjuks toi analiiiisi tulemus vilja ka kitsaskohti osakondades millele ettevote peaks tdhelepanu

poorama. Negatiivsemad tulemused andsid sisemiste vadrtuste, missiooni ja visiooni teadmine,
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tunnustamise, arengu- ja karjddri- ning enesetoestusvdimaluste ja juhtide toetuse ning tagasiside
vdited. Need voivad olla olulised t66d takistavad ja tootajate rahulolu vihendavad tegurid millele

ettevote peaks tdhelepanu podrama.

Esilekerkinud kitsaskohtade likvideerimiseks teeb t66 autor jargmised ettepanekud:

e Sisekommunikatsiooni arendamine — See on aitab b to6taja ja organisatsiooni vahelist
suhet ning vairtuspdhist organisatsiooni kultuuri.

e Tobtajate siisteemne tunnustamine - Uks suurimaid motiveerijaid on tddtaja jaoks
tunnustamine hea t60 eest tilemuste vai kolleegide poolt.

e Arengu-ja koolitusvdimaluste selgitamine - koolitusvajaduse rahuldamine on to6taja
eneseteostuse ja motivatsiooni seisukohalt oluline tegur ning tildise rahulolu tekitamise
eeldusi. Madala astme tO6tajate vajadusi saab rahuldada sisekoolitustega ja korgema

astme tootajate vajadusi ettevotte véliseid koolitusi.

To66 tulemusena voib viita, et kuigi ildpilt ettevottes on positiivne ja edukalt on toimitud erinevates
siseturunduse valdkondades tuleks siiski arendada tegevusi autori poolt véljatoodu valdkondades et
saavutada veel paremaid &rilisi tulemusi.

Toole seatud eesmérk tédideti. Uurimustulemuste pdhjal selgitati vélja tootajate toorahulolu ja
motivatsiooni DHL Logistics Estonia OU-s ning autor tegi ettepanekuid mis vdiksid tdsta tdorahulolu

ja tootajate motivatsiooni.
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SUMMARY

Increasing Employees’ Job Satisfaction by Using Internal Marketing based on the
DHL Logistics Estonia OU

DHL Logistics Estonia OU is a large international service company whose one of the important values
is quality of service. According to the concept of internal marketing, goals aimed at external markets
are achieved through motivated and satisfied employees. Meeting the needs of internal marketing
helps to achieve a better quality of service. Elements of internal marketing include recruitment and
selection of staff, the work environment, training and development of employees, self-fulfillment
opportunities, internal communication, relations between employees and managers, and remuneration.
In order to increase employee satisfaction, it is important for the company to pay attention to these
elements in order to achieve its outward-looking goals. The aim of this thesis was to clarify the current
state of DHL Logistics Estonia OU's internal environment through a quantitative survey study and to

make suggestions on how to implement internal marketing in the company.

In order to explain the current situation of DHL Logistics Estonia OU and the importance of various
elements of internal marketing, the author of the work conducted a quantitative study in the company,
segmenting the employees into three groups. Employees were able to respond to the quantitative
survey in electronic format from 10.04-18.04.2019. 59% of the respondents answered. The
questionnaire consisted of 48 statements about the company, remuneration, recognition, environment.
Employees had to evaluate the statements in five-ball system how they perceive different areas in the
company. In assessing the statements, it was also necessary to assess the significance of the factor for
the employee himself. The purpose of the study was to identify the important needs of employees and
what barriers are need to solve for improving job satisfaction and performance. Based on the theory
of internal marketing and the results of the initial analysis the author of the thesis selected 22

statements for further analysis.

The results of the analysis showed that the company has managed successfully with most of the

internal market factors and it shows in business success. Positive appraisals were given to the
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reputation of the company, the clarity of work organization and job responsibilities, cooperation
between departments, attitudes towards collective, and employee involvement. The author of the
thesis advises to continue the efforts to maintain positive feedback to the statements and competitive
position with these factors.

Unfortunately, the results of the analysis also highlighted bottlenecks in the departments that the
company should pay attention to. The more negative results were given to the knowledge of internal
values, mission and vision, recognition, development and career and self-support and leadership
support and feedback. These can be important work obstacles and factors that reduce employee
satisfaction and the company should pay attention to them.

In order to eliminate the bottlenecks, the author made following suggestions:

» Developing internal communication - Internal communication is a tool that creates
the relationship between an employee and an organization and helps to build a
value-based organizational culture.

« Systematic Recognition of Employees - One of the greatest motivators for an
employee is recognition of good work by superiors or colleagues. Employee
recognition does not have to be always glamorous and expensive. Employees are
also motivated by sincere feedback or compliment for the work they do.

» Clarification of development and training opportunities - meeting the need for
training is an important factor for the employee's self-fulfillment and motivation
and one og the prerequisites for generating overall satisfaction. The needs of low-
level employees can be met by internal training and external training is

recommended for managers.

As a result of the work, it can be said that the overall image of the company is positive and company
has been successfull implementing the various areas of internal marketing. Activities outlined by the
author should be taken in to the consideration in order to achieve even better business results.

The goal set for the thesis was fulfilled. Based on research results, employee satisfaction and
motivation in DHL Logistics OU OU was identified and the author made suggestions that could
enhance job satisfaction and employee motivation
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LISA1

Hea tookaaslane!

Tallinna Tehnikatilikooli IIT kursuse tudengina kirjutan 16putdod teemal ,, To6tajate toorahulolu
suurendamine rakendades siseturunduse pdhimdtteid DHL Logistics Estonia OU niitel*. Palun Sinu
abi, et analiiiisida ettevotte sisekeskkonda. Vastused on anoniilimsed ning kogutud andmeid
kasutatakse ainult 16putdo kirjutamisel. Loput6o raames kogutavatest andmetest tulenevalt tootatakse

vilja ettepanekud sisekeskkonna parandamiseks, et saavutada veel paremad to6tulemused.

Sugu?
o mees
O naine
Vanus?
o 18-25
o 26-35
o 36-45
o 46-55
o 1ile55
Kui mitu aastat oled td6danud DHLis?
o Allal aasta
o 1-5 aastat
o 5-10 aastat
o Ule 10 aasta
Mis osakonnas tootad?
o Juhtkond ja admin
o CS jaekspedeerijad

o terminal
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DHL kui tooandja

Palu hinda S5 punkti skaalal ( kus 1 tihendab, et ei noustu iildse ja 5 tihendab, et noustud

tiaielikult) kas noustud all olevate viidetega.

DHLIi peetakse viga heaks todandjaks - 12345
Minu jaoks on oluline, et DHLi peetakse viga heaks t6oandjaks. - 12345
Ma tean DHLI visiooni ja missiooni - 12345
Minu jaoks on oluline teada DHLIi visiooni ja missiooni.- 12345
Ma tean ettevotte védrtusi- 12345

Minu jaoks on oluline teada, millised on ettevdtte vdértused.- 1234 5

Ma mdistan selgelt ettevotte eesmarke ja strateegiat-1234 5

Minu jaoks on oluline aru saada to6andja eesmarkidest ja strateegiatest - 1 23 4 5

© 0o N o g bk~ w0 DR

Ma olen rahul milliseid vdimalusi isiklikukuks arenguks DHL mulle pakub- 1234 5

[EEN
o

. Minu jaoks on oluline, et vdimalused isiklikuks arenguks on piisavad - 123 4 5

[EEN
[EEN

. DHL tunnustab oma t66tajaid - 1234 5

[EEN
N

. Mulle on oluline, et DHL tunnustab oma t66tajaid - 123 4 5

[EEN
w

. Ma olen rahul sellega kuidas meie organisatsiooni juhitakse - 1 23 4 5

[EEN
IS

. Mulle on oluline, kuidas meie organisatsiooni juhitakse - 12345

[EEN
(S

. Meie ettevotte organisatsioonikultuur on td6tajasdbralik - 1234 5

[EEN
(2]

. Minu jaoks on oluline, et organisatsioonikultuur on to6tajasobralik - 123 4 5

. Ma olen uhke, et olen DHLi t66taja- 12345

[ =
o

. Minu jaoks on oluline, et saan olla uhke selle iile, et olen DHLi to6taja— 1234 5

. Ma soovitan DHLI t66andjana-123 45

N
(e (o]

. Minu jaoks on oluline, et saan soovitada DHLi kui ettevotet, kus tootada.- 123 4 5

53



Palk

Palu hinda S5 punkti skaalal ( kus 1 tihendab, et ei noustu iildse ja 5 tihendab, et noustud
tiaielikult) kas noustud all olevate viidetega.

Lisa 1 jirg

Ma saan oma t60 eest véarilisttasu-12345

Minu jaoks on oluline, et mu to6tasu on diglane.- 1234 5

Ma tddtasu on vastab mu haridusele ja tookogemusele - 123 4 5

Minu jaoks on oluline, et mu td6tasu vastab mu haridusele ja kogemustele - 123 4 5

Minu t66tasu makstakse alati vdlja digeaegselt--12345

Minu jaoks on oluline, et tootasu makstakse alati vélja digeaegselt-1234 5
Tootasustamise stisteem on mulle arusaadav-1234 5

Minu jaoks on oluline, et t60 tasustamise siisteem oleks mulle arusaadav 1234 5

© 0 N o g b~ w0 DR

Mu tdotasu on konkurentsi voimeline — 12345

[EEN
o

. Minu jaoks on oluline, et mu t66tasu on konkurentsivdimeline -1 2 3 4 5

[EEY
[EEY

. Ma olen rahul millised on mu viljavaated palgatdusu osas— 1234 5

[EEN
N

. Minu jaoks on oluline, millised on mu viljavaated palgatousu osas — 12345

[HEN
w

. Ma olen rahul, mis lisahiivesi ettevdte pakub- 12345

[EEN
IS

. Minu jaoks on oluline, et ettevotte pakuks lisahiivesid -1 23 4 5

[EEN
a1

. Ma olen rahul oma to6tasuga— 12345

[EEN
(op)

. Minu jaoks on oluline olla rahul oma t66tasuga -12 34 5

Suhted juhtkonnaga

Palu hinda 5 punkti skaalal ( kus 1 tihendab, et ei noustu iildse ja 5 tihendab, et noustud
tiielikult) kas noustud all olevate viidetega.

1. Organisatsiooni on hésti juhitud— 12345

2. Minu jaoks on oluline, et organisatsioon oleks hasti juhitud — 1234 5
3. Juhtkond viirtustab oma tootajaid — 1234 5
4

Minu jaoks on oluline, et juhtkond védrtustab oma tootajaid — 123 4 5
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5. Juhtkond tuleb toime probleemide lahendamisega— 123 4 5

6. Minu jaoks on oluline, et juhtkond tuleb toime probleemide lahendamisega — 1234 5
7. Minu juht tunneb huvi oma alluvate probleemide vastu—12 345

8. Minu jaoks on oluline, et juht tunneb huvi oma alluvate probleemide vastu —123 45
9. Minu juht tunnustab oma alluvaid hea t66 eest-123 45

10. Minu jaoks on oluline, et juht tunnustab oma alluvaid hea t66 eest -1 23 4 5

11. Minu juht arvestab oma alluvate arvamusega— 1234 5

12. Minu jaoks on oluline, et juht arvestab oma alluvate arvamusega - 12345

13. Minu juht oskab oma alluvaid juhendada— 12345

14. Minu jaoks on oluline, et juht oskab oma alluvaid juhendada— 12345

15. Minu juht oskab hésti probleeme lahendada - 12345

16. Minu jaoks on oluline, et juht oskab histi probleeme lahendada—1234 5

17. Minu koost6o enda juhigaonhea-12345

18. Minu jaoks on oluline, et koostd6 enda juhiga oleks hea— 12345

19. Ma olen rahul enda otsese juhiga—12345

20. Minu jaoks on oluline olla rahul enda juhiga. -1234 5

Suhted kolleegidega

Palu hinda S punkti skaalal ( kus 1 tihendab, et ei noustu iildse ja 5 tihendab, et noustud

tiielikult) kas noustud all olevate viidetega.

Minu kollektiivis on avatud ja sobralik ohkkond -123 45

Minu jaoks on oluline, et kollektiivis valitseks avatud ja sdbralik dhkkond — 123 4 5
Mulle meeldivad mu tookaaslased — 1234 5

Minu jaoks on oluline, et mulle meeldiksid mu to6kaaslased —123 4 5

Vajadusel koik toetavad ja aitavad liksteist—1234 5

Minu jaoks on oluline, et kdik toetaksid ja aitaksid vajadusel liksteist—123 4 5
Minu kollektiivis valitseb liksteisesse lugupidav suhtumine — 1234 5

Minu jaoks on oluline, et kollektiivis valitseks iiksteisesse lugupidav suhtumine - 1234 5

© o0 N o g bk~ w0 DR

Organisatsiooni iihiseid ettevotmisi korraldatakse piisavalt—1234 5

55



10. Minu jaoks on oluline, et tihiseid ettevdtmisi korraldatakse piisavalt —12 3 4 5

Minu t60

Palu hinda S5 punkti skaalal ( kus 1 tihendab, et ei noustu iildse ja 5 tihendab, et noustud

taielikult) kas noustud all olevate viidetega.

1.

© oo N o g bk~ w D

[ S S
N B O

13.
14.
15.
16.

17.

18.

Mulle meeldib mu t66 — 12345

Minu jaoks on oluline, et mulle meeldiks mu t66 —1234 5

Mu t66 on viljakutseid pakkuv—123 45

Minu jaoks on oluline, et mu t66 oleks viljakutseid pakkuv —1234 5

Ma saan oma oskusi ja teadmisi to0s piisavalt rakendada— 1234 5

Minu jaoks on oluline, et saan oma oskusi ja teadmisi t60s piisavalt rakendada-1234 5
Mu t66 on eneseteostusvoimalust pakkuv —12 3 4 5

Minu jaoks on oluline, et mu t66 on eneseteostusvoimalust pakkuv — 123 45

Mu t66 on mitmekiilgne — 12345

. Minu jaoks on oluline, et mu t66 oleks mitmekiilgne - 12345
. Ma saan osaleda tooks vajalikel koolitustel ja treeningutel — 123 4 5

. Minu jaoks on oluline, et saan osaleda t66 jaoks vajalikel koolitustel ja treeningutel — 12 3 4

5

Minu todiilesanded on minu jaoks selged ja arusaadavad - 12345

Minu jaoks on oluline, et tooiilesanded oleksid minu jaoks selged ja arusaadavad — 1234 5
Minu tunnen mu t606 aitab kaasa firma eesmérkide saavutamisele — 123 4 5

Minu jaoks on oluline tunda, et mu t606 aitab kaasa firma eesmérkide saavutamisele — 12 3 4
5

Ma saan oma todiilesannete tditmisel teha piisavalt ja mdistlikul médral iseseisvaid otsuseid
-12345

Minu jaoks on oluline, et saan oma todiilesannete tditmisel teha piisavalt ja moistlikul mééral
iseseisvaid otsuseid —123 45
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Tookeskkond

Palu hinda S punkti skaalal ( kus 1 tihendab, et ei noustu iildse ja 5 tihendab, et noustud

tiaielikult) kas noustud all olevate viidetega.

Minu kasutatavad todvahendid on kaasaegsed —12345

Minu jaoks on oluline, et tédvahendid oleksid kaasaegsed -12345
Minu téokeskkond on ohutu—1234 5

Minu jaoks on oluline, et tookeskkond oleks ohutu—123 45

Ma olen rahul enda to6koormusega— 1234 5

Minu jaoks on oluline, milline on mu té6koormus — 1234 5
Ettevdtte asukoht on lihtsasti ligipddsetav- 1234 5

Minu jaoks on oluline, et ettevotte asukoht on lihtsasti ligipdédsetav- 1234 5

© 0o N o g bk~ w0 DR

Mulle on tookorraldus ja reeglid on arusaadavad 1 23 4 5

[EEN
o

. Minu jaoks on oluline, et tddkorraldus ja reeglid on arusaadavad — 1234 5

[EEN
[EEN

. Too tegemiseks vajalik informatsioon jouab minuni digeaegselt —123 45

[EEN
N

. Minu jaoks on oluline, et t66 tegemiseks vajalik informatsioon jouab minuni digeaegselt - 1
2345
13. Osakondade vaheline koost66 on hea—1234 5

14. Minu jaoks on oluline, et osakondade vaheline koostd6 oleks hea—12345
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