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SISSEJUHATUS

Tanapéeva ettevOtetes on jarjest rohkem hakatud tdhelepanu podrama tootajate rahulolule ja
motiveeritusele, sest organisatsiooni edukus ei seisne mitte ainult arenevas tehnoloogias, vaid pigem
tootajates, kes ettevottes tootavad. Madalalt motiveeritud téotajad on rahulolematud, mis omakorda
mojutab nii to6tulemusi kui kogu organisatsiooni tulemuslikkust tervikuna. Samas motiveeritud
tootajad tootavad efektiivsemalt, tOstavad ettevotte tootlikust ja vaartust ning annavad klientidele
ettevottest positiivse kuvandi. Todtajate motiveerimine puudutab kdiki hasti  toimivaid
organisatsioone ja ettevGtete juhid peaksid kaaluma, kuidas oma to6tajaid paremini motiveerida, sest

rahulolevad t66tajad panustavad organisatsiooni veelgi enam.

Antud 18putdd eesmérgiks on vélja selgitada ettevéttes 1V Pluss AS Tallinna esinduse sdidukite
remondikoja tootajate rahulolu todga ja seeldbi kaardistada vdimalused tdokoja efektiivsuse
suurendamiseks. Autor pistitab hipoteesi, et tookoja tootajate rahulolu on keskmisel vdi madalal
tasemel ning uurimust6d kaigus selgitab valja tootajate rahulolematuse pdhjused ning teeb

parendusettepanekud todkoja tootajate todrahulolu tdstmiseks.

Uurimiskisimused:

1. Mis tasemel on tootajate rahulolu ettevottes?

2. Missuguses sdltuvuses on tookoja tootajate rahulolu ja osakonna efektiivsuse votmemdoddikud?
3. Mis tegurid pdhjustavad takistusi tookoja igapaevases t06s?
4

Mis tegevused aitavad tBsta tootajate rahulolu ning parendada tookoja efektiivsust?

Uurimiskisimustele vastamiseks rakendatakse kvantitatiivset uurimismeetodit ankeetkisitluse néol.
Uuringu valimiks on ettevotte 1V Pluss AS Tallinna tookoja to6tajad. LOputdo tulemusi kasutatakse

ettevottes tookoja tootajate rahulolu tdstmiseks.



1. TOORAHULOLU JA MOTIVATSIOONITEOORIAD

1.1. Toorahulolu mdiste ja olemus

Tdorahulolu on todalasest tegevusest tulenev emotsionaalne seisund, mis sdltub sellest, kuidas téotaja
on rahul oma tédga ja kas t66 rahuldab tema vajadusi [1]. T66rahulolu on Uheks tahtsamaks aluseks
efektiivsele toole ja puudutab koiki tootavaid inimesi, sest enamus to0ealised taiskasvanud veedavad
suurema osa arkveloleku ajast t661 olles [2]. Rahulolevad t66tajad on enamasti 6nnelikumad ka oma
isiklikus elus ning seet6ttu on oluline mdista, millest toérahulolu tekib ning kuidas on v@imalik seda

suurendada.

Toorahulolu uurimisele andsid tduke Hawtorne uurimused 1920. aastate I6pus, mis algselt olid
mdeldud t66tingimuste moju uurimiseks to0 tulemuslikkusele. Uurimuse tulemustest selgus, inimesi
motiveeris rohkem todtama todandjapoolne tunnustamine ja tahelepanu, kui kvaliteetsed
todtingimused, naiteks tookoha valgustatus. 1930. aastatel hakati tdotajatele koostama erinevaid
kisimustikke, 1abi mille to6tajad andsid hinnangu olulistele t66 tunnustele nagu to6tasu, pinge

vaheldus jne [1].

Tdorahulolu on objektiivselt keeruline mddta, kuna seda mdjutavad erinevad muutujad, mis on seotud

inimese sotsiaalsete, kultuuriliste, organisatsiooniliste ja keskkonnateguritega ning jaotuvad

jargmiselt [3]:

e Individuaalsed mdjurid: isiksus, vanus, perekonnaseis, haridus, intelligentsus, materiaalne seis,
tootahe

e Sotsiaalsed mdjurid: kolleegide vahelised suhted, meeskonnatéd ja normid, mitteformaalsed
suhted kaasttotajatega

e Kultuurilised mdjurid: to6tingimused-, iseloom- ja téokorraldus, tookultuur, jarelevalve,
juhtimisstiil ja stisteem

e Keskkonnamdjurid: majanduslikud, sotsiaalsed, tehnilised ja poliitilised

Toorahulolu mdistmine ja vastavate praktiliste meetmete kasutuselevdtmine aitavad parandada

inimeste elukvaliteeti ja seeldbi tdsta ka organisatsioonide efektiivsust [2].

Organisatsioon ei toimi téhusalt, kui to6tajate hoiakud on negatiivsed. Aeglane t66, t66j6u voolavus,
kehvad tootulemused, halb klienditeenindus, vargused ja distsipliiniprobleemid — k&ik need faktorid

tekitavad organisatsioonile raskusi [4].



Véga oluline on, et nii ettevotte kui tootaja eesmargid oleksid tihtsed voi mblemale osapoolele Giheselt
arusaadavad ja aktsepteeritavad. Kui ettevdtte ja tO6tajate eesmargid ei ole Uhtsed, siis vOib see viia
olukorrani, kus tootaja otsustab ettevottest lahkuda. Antud probleemi valtimiseks, tuleks leida tulem,

mis rahuldaks m&lemaid osapooli [5].

Tootajate  rahuloluta organisatsioonis voib vaheneda konkurentsivoime. Inimene vajab
organisatsiooni ja organisatsioon vajab inimest. Inimesele on organisatsioon tema eesmaérkide
saavutamise vahend. Juhid soovivad, et todtajad oleksid positiivsete valjunditega. To6tajate rahulolu

koos korge tootlikkusega viitab organisatsiooni kvaliteeditunnustele [4].

T6otajate toorahulolu hindamiseks on tddandjatel véimalus valida erinevate meetodite hulgast endale
sobivam. Tooga rahulolu on omavahelises seoses jargmiste teguritega [6]:
e 100 eest saadav tasu

e 100 raskusaste

e toOokoormus

e tOGtingimused

e vastutuse ulatus

e eneseteostuse vdimalus

e tunne olla véértustatud

e tunnustamine

e suhete kvaliteet

¢ rahulolu kaastoolistega

Tdorahulolu seondub samuti tootajate hoiakutega todl kuna see nditab, kui positiivselt vdi negatiivselt
tootaja tunneb oma t66d, toéokorraldust ja suhteid teiste tookaaslastega. Hoiakud kujunevad vélja
inimeste elukogemustega ja neid on raske muuta [7].

Tdotajate hoiak ja suhtumine on organisatsioonile olulised, kuna need vdivad peegeldada teatud

asjaolusid. Inimeste hoiakud on tavaliselt millestki mojutatud. Jéargnevalt on vélja toodud

komponendid, mis voivad olla mdjutatavateks [8]:

1. kaitumuslik komponent, mis on tingitud inimeste soovidest ja oskustest kaituda teatud olukorras
vastavalt oma hoiakule;

2. emotsionaalne komponent, mis valjendub inimese tunnetes, suhtumises ja meeleolus, mis on

tingitud teatud ndhtustest;



3. kognitiivne ehk tunnetuslik komponent sisaldab inimese enda tdekspidamisel, arvamustel ning

teadmistel mingite n&htuse kohta.

Rahulolu t6dga on oluline nii organisatsiooni kui ka tottajate jaoks ja avaldab positiivset mdju elule,
kuid rahulolematus t66ga toob negatiivseid tagajargi ja vOib isegi haigusi pohjustada. TO6tajate
rahulolu mdju avaldub nii ettevdtte siseselt kui valiselt, kuna kdrge rahulolu tasemega to6taja on néus
rohkem panustama ettevottesse ning to0 kvaliteeti. Samas kui rahulolematu téotaja tookvaliteet on
madalam ning tal puudub huvi panustada ettevottesse, mis pikemas perspektiivis voib viia tootaja

soovini ettevottest lahkuda.
1.2. Motivatsioon ja motivatsiooniteooriad

Motivatsioon on liikuma panev joud, mis paneb inimese tegutsema teatud eesmarkide nimel.
Motivatsioon jaotatakse vélimiseks ja sisemiseks. Valiseks motivatsiooniks on to6tasu, turvatunne,
tookeskkond ja tootegemiseks vajalikud tingimused. Sisemine motivatsioon rahuldab inimese

pstihholoogilisi vajadusi nagu naiteks eneseteostuse ja tunnustamise vajadus [9].

Motivatsioonivahendite hulka kuuluvad Uhest kiljest tdpsed toollesanded ja mdbdetavad sihid ning
teisest killjest m@ningane, inimese fusioloogiat ja psudhilist seisundit arvestav, vabadus valida, millal
ja kuidas oma t66d teha ja sihte saavutada. Vabaduse aste, mida keegi hea t06 tegemiseks vajab, voib
olla vaga erinev. See suurendab nii isikliku kiipsuse kui ka t60 keerukuse kasvades. Suureneva
vabaduse astmega kaasneb suurem sisemine motivatsiooni osakaal, kohustuste ja vastutuse kasvust

raakimata [6].

Juhtimisteooriates peetakse tanapéeval oluliseks, et tddandjad podraksid rohkem téhelepanu tootajate
mdojutamisele, motiveerimisele ning eestvedamisele. Samuti on oluline vé&rtustada koost6dd ja
suhtlemist organisatsioonis, sest tootaja ei ole td6andja jaoks ainult vahend t66 teostamiseks vaid
oluline partner organisatsiooni eesmarkide saavutamisel [10]. Kuna tddtajate todtulemused on
omavahelises sdltuvuses nende motiveerituse tasemest, siis sellest tulenevalt peaks juht suunama

tOOtajate motivatsiooni, et saavutada ettevotte visioon ja eesmargid [11].

Motivatsiooni vOib olemuselt jagada positiivseks vdi negatiivseks. Kui positiivne motivatsioon
seostub teatud eesmérkide saavutamisega, siis negatiivne motivatsioon on seevastu seotud hirmuga
porumise ees. Erinevalt juhtidest, tuginevad liidrid positiivsetele motivaatoritele, 1abi mille on liidritel
vOimalik rahuldada tootajate vajadusi tunnustamise, tbe, mdistmise ja Oigluse jargi. Samuti

suurendavad positiivsed motivaatorid too6tajate rahulolu t66sse ning lojaalsust ettevotte suhtes.



Seevastu negatiivne motivatsioon vahendab inimese loovust ning pikemas perspektiivis toob kahju
kogu ettevotte litkmetele [11].

EttevOtte edukus ning todtajate rahulolu ja motivatsioon on omavahel otseses seoses, seetdttu peaks
iga ettevite podrama erilist tdhelepanu oma todtajate motiveerimisele. Organisatsioon ei tohiks
kéasitleda tootajaid ainult kui ressurssi t60 tegemiseks, vaid arvestama seda, et t0otajate efektiivsus
sOltub eelkdige nende motivatsioonist ja puhendumisest [12].

Kaasaegsed motivatsiooniteooriad keskenduvad suuremal vdi vahemal madral inimese vajaduste
kindlaksmaaramisele ja nende rahuldamise teede selgitamisele, vaartustades kdrgelt inimeste vahelist
suhtlemist ja koostodd. 20. sajandi keskpaigas hakati arendama erinevaid motivatsiooniteooriaid,
millest tuntumad on Maslow vajaduste teooria, Herzbergi kahe faktori teooria ning McGregori X- ja
Y teooria [10].

Abraham Maslow vajaduste teooria puhul on tegemist (he levinuma ning tunnustatuma
motivatsiooniteooriaga. Maslow lahtus oma teooria loomisel sellest, et inimese aktiivsust mdjutavad
tema vajadused, ning sellest tulenevalt t0i ta vélja seitse erinevat vajaduse taset, millest kolme viimast
vaadeldakse sageli kui Uhtset, eneseteostuse vajadust [10]:

Fusioloogilised pdhivajadused

Turvalisuse vajadus

Uhtekuuluvuse- ja armastuse vajadus

Sotsiaalse hinnatuse vajadus

Tunnetusvajadus

Esteetilised vajadused

N o o bk~ wDd e

Eneseteostamise vajadus

Vajadused on jarjestatud vastavalt nende olulisusele, millest fusioloogilised vajadused on baasiks
teistele. Lisaks vajavad esimesed kolm vajadust véhemalt minimaalselt rahuldamist, enne kui on
voimalik rahuldada jargmisi vajadusi. Maslow vaitis, et inimese vajadused kasvavad hierarhiliselt,
madalamalt tasemelt kérgemale (Sele 1). Kui inimene on joudnud vajaduste hierarhias kérgemale,
siis ei piisa talle enam madalama taseme vajaduste rahuldamisest, vaid see viib hoopis uute,
kdrgemate vajaduste tekkeni. Kui teooria loomise ajal arvati, et vaid vahesed inimesed jouavad valja
eneseteostusent, siis tdnapéeval ollakse seisukohal, et eneseteostuse vajadus on ks olulisemaid ning

esimesi vajadusi, mida inimene soovib rahuldada [10].
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Sele 1. A.Maslow vajaduste plramiid [10]

Jargnevalt on vélja toodud moned néited, kuidas juht saab kaasa aidata tOGtajate vajaduste

rahuldamisele, kasutades selleks teadmisi Maslow’i vajaduste hierarhiast [10]:

e kui todtajal on rahuldamata mingid sotsiaalsed vajadused, v@ib juht anda alluvale selliseid
to0ulesandeid, mis nduavad temalt suhtlemist ja meeskonnavaimu.

e kui tootajal peaks olema rahuldamata eelkdige lugupidamise vajadus, peaks juht andma talle
rohkem positiivset tagasisidet, suurendama t66taja digusi otsustamise valdkonnas voi véimaluse

korral teda edutama.

Eneseteostusvajaduse madalseisu puhul aitab kindlasti koolituse vimaldamine ja ka niisuguse t66
tagamine, mis vastaks t60lise potentsiaalile ning soodustaks suuremat loovuse kasutamist

tooulesannete taitmisel [10].

Ameerika kliinilise pstihholoogi Frederick Herzbergi kahe faktori teooria véimaldab paremini aru
saada tOotajate motiveerimise erinevatest vaatenurkadest ning vajadust vdrdsustada nii rahalisi, kui
mitterahalisi hivesid, s6ltuvalt sellest, millised on ettevitte ja tootajate eripdrad. Riikides, kus
elatustase on kdrgem, on inimesed keskendunud rohkem kdrgemate vajaduste rahuldamisele ning

vahenenud on palga, kui fusioloogilise vajaduse rahuldamise motiveeriv toime [13].

Herzberg jagas vajadused kaheks — motivatsioonifaktoriteks ning higieenifaktoriteks (Tabel 1).
Herzbergi s6nul on motivatsioonifaktorite abil vOimalik suurendada inimese rahulolu, kuid
hlgieenifaktorite abil vdhendada rahulolematust. [14].



Tabel 1. Herzbergi kahe faktori teooria [14]

Motivatsioonifaktorid Hugieenifaktorid

e Eneseteostus e ToOOtasu

e Vastutus ja iseseisvus e Turvatunne

e Arengu ja karjaarivoimalused e TOOGtingimused

e Huvitav t60 o Jarelevalve tihedus

e Tehtud t66 tunnustamine e Suhted kolleegidega
e Ettevotte tookultuur
e Juhtimine

Hugieenifaktorid, mis pdhjustavad rahulolematust, on seotud tddkeskkonnast saadud kogemuste ja
negatiivsete tunnetega, mis kujunevad tootasu, tootingimuste, kindlustunde, tdokultuuri, inimsuhete,
juhtimise kvaliteedi ja ka isikliku elu pohjal [7]. Hugieenifaktorite paranemine mdjutab positiivset
toosse suhtumise kujunemist, ennetab rahulolematust ja viletsat to6tamist, kuid ei kasvata tootegija

sooritusvdimet [15].

Motivatsioonifaktorite taieliku voi siis osalise puudumise korral on inimese rahulolu t66ga véike voi
puudub Uldse, kuid samas ei pea esinema ka rahulolematust, sest néiteks palk ja to6tingimused on
head. Rahulolu suurendamiseks on mitmesuguseid vdimalusi. Kuna rahulolu on alati tihedalt seotud

motivatsiooniga, siis saab todga rahulolu suurendada nditeks inimeste motivatsiooni tdstes [10].

Douglas McGregor jagas oma teooria pdhjal inimesed, nende t60sse suhtumise jargi, vastavalt X- ja
Y-tulpi inimesteks (Tabel 2). Samuti liigituvad ka juhid vastavate tiipide vahel, mis mdjutab nende
suhtumist to0tajatesse vastavate pohimdtete alusel [10].

Tabel 2. Douglas McGregori X- ja Y-teooria [10]

X-tlilp Y-taup

Inimesed on iseloomult laisad ning pigem | Inimene suhtub t68sse kui loomulikku tegevusse

valdivad t66d

Neid tuleb pidevalt kontrollida ja juhendada | T66tab pihendunult ning on orienteeritud
ning nad tootavad vaid hirmust karistada | tulemuste saavutamisele, seejuures on ta

saamise ees vOimeline oma t60d ise juhtima ja kontrollima
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Enamikel inimestel puudub t66 tegemiseks
ambitsioon, nad hoiavad kdrvale vastutusest

ning peamine on tunda ennast turvaliselt

Antud tdpi inimene ei vota tksnes vastutust

kanda, vaid otsib ise vBimalust vastutada

Inimesed ei ole vGimelised tegema t66d, mis

eeldab loomingulisust ja loovust

Enamus inimesed teevad oma  t66d

loominguliselt ja loovalt

Tanapéeval kasutatakse vaid osaliselt inimese

intellektuaalseid v8imeid.

11




2. TOORAHULOLU JA MOTIVATSIOONI MOJUTAVAD
TEGURID

2.1. Tootasu

Iga organisatsiooni tahtsamaks varaks on tema to6tajad. Samas on k&ik to6tajad erinevad ja nende
toorahulolu ja motivatsiooni vdivad mdjutada erinevad tegurid. Jargnevalt on valja toodud, kuidas
mojutab inimeste toorahulolu ja motivatsiooni todtasu, eestvedamine ja juhtimine, sotsiaalne- ja

fldsiline todkeskkond ning toostress.

Kuigi pohjuseid, miks inimesed té6tavad on mitmeid, nagu naiteks eneseteostamine voi vajadus olla
tunnustatud, siis Uheks peamiseks pdhjuseks on siiski oma to0 eest saadav tasu, mis on vajalik, et
inimene oleks suuteline &ra elama. Kui todtasu ei véimalda rahuldada inimese p&hivajadusi, siis on

inimene sunnitud leidma endale teise téokoha [14].

Too6tasu on Uheaegselt nii tasu pingutuse eest kui staatuse stimbol ja inimesed soovivad, et nad oleks
tunnustatud ja nende t6otasu oleks diglaselt madratud. Keeruline on selle juures see, et tasu, mis naib
juhile diglane, ei pruugi rahuldada tootajat. To6andja nédgemuses peab palk olema madistlik,
pbhjendatud ja vastavuses toOtaja toOpanusega. Tootaja seisukohalt peaks palk olema

konkurentsivGimeline, et vérvata uusi ja hoida olemasolevat personali [14].

Personali hiivitamise kaudu tagatakse tootajatele tooks, igapaevaeluks ja arenguks vajalikud hived.
DeCenzo, Robbinsi (2005) ja Steersi (1996) jargi voib toohuvitisi liigitada olemuse ning suunatuse

jargi isikule vo@i organisatsioonile jargnevalt [13]:

Tabel 3. Hivitiste tlubid [13]

Valised Sisemised
Isikupdhised Palk, lisatasu Enesearendus
Ettevottepoolsed Boonused Ettevotte liikmesolek

Toohavitised jagunevad isikupdhisteks ning ettevottepoolseteks, mis omakorda jagunevad
sisemisteks ja vélisteks huvitisteks (Tabel 3). Isikup6hised hivitised on igal to6taja puhul erinevad.

Vélistest hivitistes kuuluvad sinna hulka néiteks palk ning ettevotte poolt méaratud lisatasud ning
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sisemistest hivitistest enesearendamise tahe. Erinevalt isikupGhistest huvitistes on ettevttepoolsed
hivitised koikidel tootajatel Ghised. Ettevottepoolsetest hivitistest voib vélja tuua naiteks ettevotte
poolt tottajatele voimaldatud erinevad boonused ning sisemistest hiivitistest té6taja uhkustunne tunda

ennast eduka ettevotte lilkkmena [13].

Enamus t0otajate seas labiviidud kusitlused néitavad, et palk kuulub viie olulisema téomotivaatori
hulka. Seetdttu mdjutab to0 tasustamine oluliselt inimeste t6dga seotud hoiakuid ja kaitumist tool
[14].

2.2. Eestvedamine ja juhtimine

Kdige ilmsem isik, kes tootajate arenemist toetada saab, on nende vahetu juht, kellel on ainulaadsed

vBimalused otsustamaks, kes ja milliseid tlesandeid téidab voi uusi valjakutseid vastu vatab [12].

Tanapédeva edukad juhid mdistavad, et organisatsiooni edukaks toimimiseks on kdige olulisem
investeerida heasse meeskonda ja aidata inimestel arendada oma voimeid. Juhi peamiseks ulesandeks
peaks olema oskus olla eeskujuks, sest hoiakud ja eeskuju mojutavad kogu organisatsiooni
emotsionaalset Ohkkonda. Toosuhetes valitsevad emotsioonid mdjutavad aga tdorahulolu,

motivatsiooni ja toosse pihendumist [10].

Kuigi t06jou voolavuse pohjuseks vdib olla pakutava t66 (t66tingimuste) ja selle eest osutatavate
hlivede, sh té6tasu mittesobivus tootajale, on sagedaseks pohjuseks ka juhtimisvead. Levinum on
tootaja vajaduste ja huvide ebapiisav arvestamine ning juhi ja tema alluva halb koost6d ja teineteise
mittemdistmine [13]. Juht peab oskama é&ra tunda ja luua tingimused, mis motiveerivad koiki
meeskonnaliikmeid. Juht peab teadma, et erinevatele inimestele avaldavad mdju erinevad tingimused ja

need tingimused voivad aja jooksul muutuda [16].

T60d tuleb jagada organisatsioonis vastavalt igatihe oskustele. Ennast t60 juures enesekindlalt
tundvate inimeste rahulolu on suurem kui neil, kes tunnevad, et on tédga lle koormatud, vdi kelle
oskused ei vasta neile esitatud nduetele. Vajaduse korral tuleb jagada td6koormus meeskonnas imber
ja koolitada t6o6tajaid, et nende vOimeid parandada. Eesmérgid peavad olema realistlikud ja

saavutatavad ning inimesed peavad tapselt teadma, mida igalihelt oodatakse [16].

Autor arvab, et tdnapéeva ootustele vastav juht peaks ennast pidevalt todalaselt tdiendama, et mdista
tootajate vajadusi. Samuti on oluline arvestada iga alluva individuaalsusega, osata inimesi suunata ja
motiveerida. Eriti oluline on pdo6rata tahelepanu rahulolematutele to6tajatele, et tagada rahulik
tookeskkond, sest rahulolev tootaja tootab innukamalt ja saavutab paremad té6tulemused.
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2.3. Sotsiaalne ja flusiline to0keskkond ja toostress

Tookeskkond on Gmbrus, kus inimene tdotab. Sotsiaalpsiihholoogiline keskkond hdlmab endas
tookorraldust, tehtavaid to6tunde, vastutust, suhteid juhtide ja kaastootajatega, aga ka tootajate enda
kontrolli oma tervise ja to0 le ning olemasolev tugisiisteem. Fudsiline tookeskkond on koik, mis
meid t60 juures Umbritseb — nditeks ©hu fldsikalised ja keemilised omadused, mira ja

valgustingimused, té6ruumi, kasutavate seadmete vGi inventari kvaliteet [17].

Tookeskkonnas esinevad ohutegurid voivad kokkupuutel mdjutada inimese tervist, tuues kaasa
vigastusi ning t60st pohjustatud haigestumisi. To0tajate tervise hoidmiseks peavad nii tédandjad kui
tootajad podrama tdhelepanu keskkonnale, kus inimene té6tab, ning sellele, kuidas t66d tehakse [17].

Stress on emotsionaalne seisund, mida vdivad tekitada olulised muutused nii tookoha valis-, kui
sisekeskkonnas. Todandja seisukohalt on oluline, et juht jalgiks todkeskkonda ja todtajaid ning

vajadusel votaks kasutusele abindud [10].

Taiesti pingevaba t66d esineb harva — teatud pinge vOib olla nii paratamatu kui ka vajalik,
motiveerides ja innustades tdodalast arengut. Kui aga tdoulesanded vdi -suhted toovad kaasa
pikaajalise pingeolukorra ning todtaja tajub, et ta ei tule talle esitatavate ndudmistega enam toime,
vOib tulemuseks olla toostress koos oma kahjulike mdjudega nii to6taja todvoimele kui ka tervisele,
samuti organisatsioonile ja Ghiskonnale laiemalt [18].

Toostressi kaes kannatavate tootajate toetamiseks voib todandja [18]:
e pakkuda tdotajale individuaalset nbustamist;
e vQimaldada teatud ajaks individuaalset tookorraldust ja lisatuge;

¢ |uua toetusslisteemi pikka aega eemal olnud to6tajate tagasitoomiseks todle.

Voimalikud t66andjapoolsed stressileevendusmeetmed [18]:

o tOotajatele koolituse korraldamine pingelistes olukordades toimetulekuks;

o keskastmejuhtidele koolituse korraldamine alluvate stressiga toimetulekuks ja nende
abistamiseks;

e tOOtajate tervislike eluviiside soodustamine;

e vOimaluste loomine suhtlemiseks ja tksteise toetamiseks.

Autori arvates on to6tajate tddga rahulolu juures vordselt olulised nii fudsiline kui sotsiaalne

tookeskkond. Halvad fliusilised to6tingimused ja keskkond, mis on t06taja tervist kahjustav voi isegi
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eluohtlik, ei motiveeri inimesi ja p6hjustab rahulolematust t66ga. Puudujéégid sotsiaalses
keskkonnas, isikutevahelised negatiivsed suhted, konfliktid ja arusaamatused vdivad aga tekitada

pingeid ja toostressi.
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3. TOORAHULOLU ETTEVOTTES IV PLUSS AS

3.1. Ettevotte IV Pluss AS tutvustus ning tookorraldus

IV Pluss AS on 1993. aastal loodud ettevdte ning Iveco ametlik maaletooja Eestis. Lisaks on ettevdte
alates 2016. Aastast Feniksbus esindaja baltikumis ning alates 2019. aastast Fiat Professional ning
Laika Caravans esindaja Eestis. Ettevdte tegeleb antud soidukite reklaami, mdalgi ning

jarelteeninduse pakkumisega ning sdidukite rendiga.

EttevOttel on Eestis kaks esindust, millest tiks asub Tallinna piiril Laagris ning teine Tartus. Tallinnas

asuv teenindus on peamine, kus tootab hetkel 25 t66tajat ning ettevotte struktuur (Sele 2) jaguneb

mugi- ja jarelteeninduse osakonnaks. Tartu teeninduses t06tab 5 tootajat, teenindus ja hooldemeister

ning neli lukkseppa.

JUHIABI-SEKRETAR

JARFLTEENINDUSE JUHT

PUHASTUSTEENINDAJA

VARUOSADE

TEENINDUSE JA

TEENINDUSE MEISTER

TEHNILINE JUHATAIA MUDGIKONSULTANDID

MAALER JA PLEKKSEPP

Sele 2. Ettevotte IV Pluss AS Tallinn struktuur (Autori joonis)

Muligijuhtide Ulesanneteks ettevdttes on: toodete reklaam ning klientide otsimine, hinnapakkumiste

koostamine, sBidukite mutk. Jarelteeninduse juhataja tegeleb jarelteeninduse t60 organiseerimise
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ning juhtimisega, uute tooOtajate véarbamise ning jarelteeninduse t00 kvaliteedi tagamisega.
Teeninduse meistri tooulesanneteks on Kklientide suhtlemine ning ndustamine, hooldus- ja
remonttoddeks aegade broneerimine, tookoja t06 koordineerimine, hinnapakkumiste ning arvete
koostamine ning sBidukite tagastamine klientidele. Teeninduse ja keretddde meistri toollesannete
hulka kuulub lisaks eelnevale ka kindlustustele remondikalkulatsioonide koostamine ning
kereosakonna t60 organiseerimine. Tehnilise juhataja Ulesanneteks on mehaanikute tehnilise
ndustamine ning probleemide korral maaletoojatega suhtlemine. Garantiimeister tegeleb
garantiijuhtumite lahendamise, dokumentide koostamise ning arvete vormistamisega. Vanem
varuosamuija tegeleb klientide ndustamise, varuosade tellimise, mudlgi ning mdudgiarvete
valjastamisega, maaletoojate ning koostOdpartneritega suhtlemise ning samuti lao korrashoiu ja
laoseisu jalgimise ning inventuuride labiviimisega. Hoolduse ja remondi poolel to6tab ettevdttes
hetkel kuus mehaanikut, kolm diagnostikut ning autopesija. Kere ja varvitddde poolel maaler ja
plekksepp. Samuti on ettevdttes puhastusteenindaja, kes pérast igat totpaeva tagab ettevottes korra ja

puhtuse.

Tallinna teenindus on avatud todpaevadel kell 08.00-17.00. Kui klient soovib broneerida aega
hoolduseks vBi remondiks, on tal seda vGimalik teha helistades vdi saates e-kirja teeninduse meistrile
vOi tulles teenindusse kohapeale. Vastavalt kliendi soovile voi murele broneerib teeninduse meister,
labi Automaster tarkvara, olenevalt t06st kas lukksepale voi elektrikule. Kui sdiduk tuuakse t6osse,
siis prindib teenindus meister valja td6késu, kus on valja toodud sGiduki andmed ja samuti t66 voi
probleemi kirjeldus ning mille allkirjastab klient. Jargnevalt paneb teeninduse meister todkasu stendi,

vastavale t60lisele, kellele t60 broneeriti.

Antud péevaks broneeritud t6id on mehaanikutel voimalik jalgida tookojas olevast arvutist, mille
alusel votab todline stendist vastava tookasu. Garantiiliste toode puhul tuleb mehaanikul registreerida
Automaster tarkvaras t66 algus ning 16pp. T66 valmimisel taidab mehaanik tookasu, kuhu margib
teostatud t66d ning kulunud aja. Kui mehaanik avastab defekteerimise vai t66 kaigus méne lisat6o,
naiteks avastab mehaanik rehvivahetuse kéigus, et kliendi autol on Uks rattapolt puudu, annab ta
sellest teada meistrile, kes teavitab sellest klienti. Kui klient on antud t66de teostamisega ndus, siis
vastavalt varuosade olemasolule ning ajalistele vOimalustele teostatakse antud t66 kohe voi

broneeritakse t00ks uus aeg.

T6O ldpetamisel registreerib mehaanik t66 16pu, mille tulemusena fikseerib Automaster tarkvara

tooks kulunud tunnid, mis on vajalik garantiitéode hilisemaks vormistamiseks. Jérgnevalt viib
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mehaanik tookasu tagasi meistrile, kes koostab selle pdhjal kliendile arve. Samuti séilitatakse koik
paberkandjal olevad t6okasud.

3.2. Todohutus ettevottes

T6otaja toole asumisel ettevottes, peab to6taja eelnevalt tutvuma ja lugema labi ettevotte tddohutuse
juhendi ning pérast tutvumist kinnitama allkirjaga, et ta on kursis ettevGtte to6ohutuse ning
tookorralduse nBuetega. To6ohutuse juhend sisaldab endas todtervishoiu ja téoohutuse juhendeid,
tuleohutusjuhendit ning tdosisekorraeeskirju. Lisaks sisaldab see ohutusjuhendeid mehaanikutele,
maalrile, plekksepale ning autopesijale, samuti ohutusndudeid erinevate seadmete ja tOoriistade
kasutamiseks.

Tookoja erinevates osades on olemas nii esmaabikapid, kui tulekustutid, samuti on ettevétte poolt

soetatud igale tootajale isikukaitsevahendid, nagu kdrvaklapid, kaitseprillid ning té6kindad.

Tookeskkonna riskide hindamiseks on ettevottes koostatud riskianallius, kus on kirjeldatud tootajate
ametist tulenevad toollesanded ning tookoha iseloomustus, lisaks fulsikalised-, bioloogilised-,
keemilised-, fusioloogilised-, pstihholoogilised- ja muud ohutegurid. Riskianallisis on valja toodud
ohutegurid, mida arvestatakse tootajate tervisekontrolli suunamisel ning ettevdttes olevate riskide

maandamiseks. Riskianalulside nduetekohasust hinnatakse ettevottes regulaarselt.
3.3. Votmemoddikud ning nende seos téorahuloluga

Jarelteeninduse toimimist ning kasumlikkust on vdimalik hinnata I&bi kolme omavahel seotud
vOtmemdddiku, milleks on utilisatsioon, produktiivsus ning efektiivsus ning antud tulemustest on
vBimalik valja selgitada kitsaskohad. Antud mdddikute arvutamiseks on vajalik teada to6taja miudud
tundide, vbimalike tundide ning t66ks kulunud tundide hulka ning misjuures on oluline, et td6tajad
registreeriksid regulaarselt iga t66 alguse ning 16pu. Antud andmed on vdimalik saada aruandena
Automaster tarkvarast [19].

Utilisatsioon néitab suhet t66taja voimaliku ning t66ks kulunud t66aja vahel ning antud tulemusest
on voimalik hinnata kui hasti kasutatakse &ra ettevOttes toOkoja ning tOdtajate potensiaali.

Utilisatsioon on leitav, kasutades jargnevat valemit (1) [19]:

tootatud tunnid
voimalikud tunnid

X 100% (1)
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Utilisatsiooni mdjutab see, kui heal tasemel on t66koja tookorraldus. Utilisatsiooni mdddupuuks on
valja toodud 85%-95%, misjuures heaks saab lugeda tulemust, mis ja&b Ule 88%. Utilisatsiooni

naitajate parendamiseks on vajalik suurendada produktiivsust [19].

Tdotajate produktiivsust on vBimalik hinnata labi todtaja t60 tegemiseks kulunud ning kliendile
muddud aja kaudu, mille kaudu on vdimalik hinnata, kui korgel tasemel on t66koja tootlikus. Antud
andmete olemasolul on produktiivsust voimalik arvutada jargneva valemi (2) abil [19]:

muiudud tunnid

0 2
tootatud tunnid x 100% )

Produktiivsuse tulemus ettevottes vdiks jadda vahemikku 110%-125%, ning seda mdjutavad tootaja
kogemused, oskused, koolitustase, samuti motivatsioonisiisteem ettevdttes ning tookorraldus ja

tootingimused [19].

Efektiivsuse puhul mdddetakse klientidele mutdud tundide hulka vdrreldes vdimalike to6tundide
hulgaga ning iseloomustab see oskust ning vdimet miua rohkem tunde, kui neid tegelikult saadaval
on. Efektiivsus on leitav jargneva valemi (3) abil [19]:

muiudud tunnid

9 3
voimalikud tunnid x 100% 3)

Efektiivsuse etaloniks loetakse 89%-144%, ning efektiivsuse suurendamiseks ettevottes tuleb
parendada nii produktiivsust, milles sdltub mutdud tundide hulk, kui ka utilisatsiooni, millest sdltub
vBimalike tundide arv. Efektiivsust mdjutab tdotajate koolitustase, tasustussisteem, tootingimused
[19].

Eelnevalt vélja toodud vo&tmemdddikute puhul selgub, et nende tulemuslikkust mdjutavad
tootingimused, tookorraldus, tootasu ja motivatsiooni suisteem, tdotajate oskused ning koolitustase
jms. Labi rahulolu uuringu on vdimalik vélja selgitada kitsaskohad antud teguritega ning parendades

antud tegureid, on vdimalik parendada ka antud méddikute tulemusi.

Kuna ettevottes registreeritakse hetkel t66 algus ning 16pp peamiselt ainult garantiitddde puhul ning
tootajaid, kes registreerivad kdiki toid regulaarselt on véhe, siis ei ole vdimalik hetkel antud
moddikuid kogu téokoja puhul vélja arvutada, et vorrelda neid etteantud etalonidega. Vottes arvesse
ainult nende too6tajate tulemused, kes on toid regulaarselt registreerinud, arvutas autor valja antud
votmemadodikute tulemused the kuu 18ikes. Utilisatsiooni tulemiks antud t66tajate puhul sai autor
83%, mis jaab veidi alla etteantud tulemuse. Produktiivsuseks tulemuseks sai autor 88%, vottes

arvesse etaloni, milleks on 110%-125% tuleks produktiivsuse suurendamiseks suurendada maidud
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tundide hulka ning véhendada td6tatud tundide hulka ning samuti produktiivsuse tdusuga oleks
voimalik tosta ka utilisatsiooni. Efektiivsuse tulemiks sai autor 107%, mis ja&b etteantud etaloni
vahemikku. Samas suurendades nii produktiivsust kui utilisatsiooni, suureneks ka efektiivsuse tulem.
Tuleb arvesse votta, et antud tulemuste pdhjal ei ole véimalik hinnata kogu té6koja toimimist, kuna
arvutustes ei ole arvestatud kdiki tootajaid. Et oleks véimalik hinnata antud votmemdddikuid kogu
tookoja suhtes, peaksid kdik tootajad registreerima regulaarselt tdode alguse ning 16pu Automaster

tarkvaras.
3.4. Rahulolu uuringu protsess ja metoodika

Ké&esoleva 10puttd eesmérgiks on vélja selgitada IV Pluss AS Tallinna to6koja to6tajate rahulolu tase
ning rahulolu-uuringu tulemuste pdhjal leida kitsaskohad, millele tuginedes oleks 16putd6 autoril

vOimalik teha parendusettepanekuid t66 efektiivsuse tdstmiseks téokojas.

IV Pluss AS Tallinna tdokojas on viimane personali rahulolu-uuring l&biviidud viis aastat tagasi,
millest tulenevalt on ettevdte vdga huvitatud uue rahulolu-uuringu korraldamisest. Ettevottel on
plaanis to6tajatega labi viia arenguvestlused, millest tulenevalt on juht huvitatud 18put6d uurimusto6
tulemustest, et saada sisendeid arenguvestluse labiviimiseks. Samuti on ettevéttel voimalik 16putdos

kasutatavat ankeetkiisimustikku rakendada hilisemate rahulolu-uuringute I&biviimiseks.

Autor kasutas uuringu labiviimiseks ning andmete kogumiseks veebivormis ankeetkusitlust, mille
kisimused olid koostatud tuginedes t60 teoreetilisele osale ning pistitatud eesmérkidele. Autor on
taganud ankeetkisitluse osalejatele anontiimsuse. Seelébi on tootajatel voimalik vastata kiisimustele

ausamalt, kartmata, et kitsaskohtade valjatoomine vdiks mdjutada nende hilisemat t66d.

Autori poolt koostatud rahulolu kisitlus oli jaotatud kuueks eraldi plokiks, iga ploki I16pus oli avatud
kisimus, kus kusitluses osalejatel oli voimalik tdpsemalt valja tuua kitsaskohti. Rahulolu uuringu viis
autor labi ettevottes ajavahemikus 15.03.22 — 27.03.22. Rahulolu kuisitlusest saadud andmete

analutsimiseks ning graafikute koostamiseks kasutas autor Microsoft Excelit.
3.5. Tootajate rahulolu-uuringu tulemused

Rahulolu uuringu valimi moodustas 12 IV Pluss AS Tallinna teeninduse tookoja tootajat, kellest
kisimustiku taitis 11 ning ks to6taja ei soovinud mingil pdhjusel kisitlusele vastata. Kusitluse

tulemustest selgus (Sele 3), et enamus t06tajate vanus jaab vahemikku 46-60 aastat.
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46-60 5

36-45 2

26-35 3

18-25 1

Sele 3. Uuringus osalenud todtajate vanus

Sele 4 on vilja toodud uuringus osalenud to6tajate toostaaz. Enim on vastajate seas to6tajaid, kes on
ettevottes tootanud Ule 10 aasta ning Uks tdotaja on tootanud ettevottes 5-10 aastat. Kuus tootajat on
tootanud ettevottes kuni 5 aastat.

Kuni 1 aasta 2
1-3 aastat 2
3-5 aastat 2
5-10 aastat 1
Ule 10 aasta 4

Sele 4. Uuringus osalenud to6tajate todstaaz

Antud tulemuse pdhjal jareldab autor, et ettevottes on to6tajate voolavus vaike ning to6tajad on oma

tédkohaga pigem rahul.
3.5.1. Rahulolu ettevottega

Antud kusimuste plokiga (Sele 5) selgitas autor vélja to6tajate rahulolu ettevdttega ning plokk
koosnes viiest véitest. Iga vdite kohta oli vBimalik kisitluses osalejatel valida valikvastust: jah, pigem

jah, pigem ei, ei, ei oska telda.

21



Jah mPigemjah ®Pigemei MBEi MEioskavastata

Tunnen kindlustunnet oma té6koha sailimise suhtes 3 _-
tulevikus

Soovitaksin meie ettevdtte teenuseid teistele 6 _

Tean meie ettevotte eesmarke, missiooni ja visiooni 1 _.

EttevOttes peetakse minu tood vaga oluliseks 3 _

Minu ettevGte maine on hea 4 _.

Sele 5. Too6tajate rahulolu ettevittega

Uuringust selgus, et neli to6tajat on ettevdtte mainega vaga rahul, kuus to6tajat pigem rahul ning ks
tootaja pigem ei ndustu antud véitega, tuues avatud klsimuses vélja kitsaskohtadena oodatust
madalama t66 kvaliteedi ning negatiivse tagasiside tehtud t66de osas.

Enamus todtajaid leidis, et nende t66d peetakse ettevittes vaga oluliseks. Samas kahe to6taja arvates
ei peeta nende to0d ettevdttes oluliseks. EttevGtte eesmarkide, visiooni ja missiooniga on kursis 10
tootajat, avatud kiisimuses t0i Uks tootaja valja, et talle on ebaselgeks jadnud ettevotte missioon ja
visioon. Oma ettevotte teenuseid soovitaksid teistele kdik uuringus osalenud to6tajad. Tulemustest
selgub, et enamus tdotajaid tunneb téielikku kindlustunnet oma téokoha sailimise suhtes tulevikus,
Uks tdotaja on tookoha sailimise osas tulevikus ebakindel. Uuringu tulemustest vdib jareldada, et

enamus to6tajaid on rahul ettevotte mainega ja nende t06d peetakse ettevottes oluliseks.
3.5.2. Rahulolu juhtimisega

Antud kusimuste plokiga (Sele 6) selgitas autor iheksa véitega vélja, kuidas on to6tajad rahul oma

otsese juhiga.
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Jah mPigemjah ®Pigemei MBEi MEioskavastata

Minu otsene jut tunnustab mind [ GEE
Olen rahul omapoolsete ettepanekute tegemise 1 _—
vGimalusega

Minu otsene juht oskab lahendada probleeme

oskuslikult 3 e 1
Otsene juht suhtub kdikidesse alluvatesse vordselt _—
Saan otseseltjuhilt oma to6 kohta tagasisidet, mis 2 _—

aitab mul teha oma t66d paremini
Otsene Juht oskab anda n6u ning JUhISEId to0sse 1 _—
puudutavates kisimustes
Otsene juht on mulle alati t60 ajal kdttesaadav 3 _
Olen rahul teiste juhtide suhtumisega to0tajatesse 2 _—
Olen rahul oma otsese juhiga 2 A2

Sele 6. Tootajate rahulolu juhtimisega

Tulemustest selgus, et enamus todtajaid on rahul oma otsese juhiga ning kaks todtajat pigem ei
ndustunud antud véitega. Samuti oli enamus to6tajaid rahul teiste juhtide suhtumisega to6tajatesse.
Kdige enam oldi rahul véitega, et otsene juht on t66 ajal alati kéattesaadav. Vaidetega ,,Otsene juht
oskab anda ndu ning juhiseid t6dsse puudutavates kiisimustes* ning ,,Olen rahul omapoolsete

ettepanekute tegemise vOimalusega“ oli viga rahul iiks ning rahul seitse todtajat.

Kdige vahem oldi rahul véitega ,,Minu otsene juht tunnustab mind*, millele vastas kolm tdotajat
,»pigem ei““ ning kaks ei ndusutnud véitega ldse. Autori arvates voib sellest jareldada, et t66tajad
sooviksid juhi poolt rohkem tunnustust ning tuginedes teoreetilisele osale, siis theks sisemiseks
motivaatoriks on tunne olla tunnustatud. Samuti oldi vahem rahul otseselt juhilt saadud tagasisidega
tehtud toole, kus Ule poole tootajatest vastas ,,pigem ei“. Viitele ,,Otsene juht suhtub kdikidesse
alluvatesse vordselt™ vastas Uheteistkimnest to6tajast kolm ,,pigem ei. Avatud kiisimuses toodi vélja
mdningaid probleeme otseste juhtide kaitumises: Uleolevust, ebaviisakat kaitumist ning véhest

empaatiavdimet.

Antud tulemuste pohjal vdib jareldada, et tootajad on Gldiselt juhtimisega rahul. Kitsaskohtadena saab
valja tuua vahese to6tajate tunnustamise, puuduliku tagasiside tehtud t66de osas ja probleeme otseste

juhtide suhtlemisoskuses.
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3.5.3. Rahulolu té6ohutuse ja téotingimustega

Rahulolu t60 ja tootingimustega valjaselgitamiseks t6i oli autori poolt kusimustikus vélja toodud

kiimme vdidet. (Sele 7).

Jah ®Pigemjah mPigemei MEi M Eioskavastata

Olen rahul oma téérdivastega 4 4 2 BB

Olen rahul olmetingimustega (Riietus- ja dudiruum) 9 T2

Olen rahul puhkeruumiga 5 4 2

Olen rahul minule tagatud isikukaitsevahenditega 7 4
Ettevote on taganud t66ks vajalikud

isikukaitsevahendid 10 1

Olen rahul minule tagatud td6vahenditega 3 7 1

EttevGte on taganud minule t66ks vajalikud 6 _

téévahendid

Pean oluliseks tervisekontrolli véimaldamist 8 e

Olen ohutusalaselt piisavalt informeeritud 6 5

Olen rahul téékeskkonna ohutusega 3 8

Sele 7. Rahulolu td6ohutuse ja to6tingimustega

Jargnevalt uuriti to6tajate rahulolu téoohutuse ja téotingimustega. Uuringu tulemustest selgus, et
ettevdte on vdimaldanud kdikidele tootajatele t6oks vajalikud t66 ja isikukaitsevahendid. Véaga
oluliseks peetakse tootajate seas ettevottepoolselt tervisekontrolli vdimaldamist. Samuti on to6tajad
piisavalt to6ohutusalaselt informeeritud ja rahul t66keskkonna ohutusega. Antud tulemustest vdib
jareldada, et téoandja peab oluliseks jalgida tootervishoiu ndudeid ja tdoohutuse reeglite taitmist
ettevottes. Avatud kisimuses toodi vélja kitsaskohana, et tdokojas esineb puudujaake
ohutusmargistuste ndol. Kuna td6tajate ohutus tdokohas on véga oluline aspekt, siis tuleks antud
puudused korvaldada. Kolm td6tajat véljendas rahulolematust oma t66rbivastuse osas, soovitakse
rohkem vahetusriideid ja mugavamaid tooriideid.

Uuringu tulemusest vdib jareldada, et to6tajad on rahul téoohutuse ja to6tingimustega ning samuti
on kdik tootajad todohutusalaselt piisavalt informeeritud.
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3.5.4. Rahulolu t66- ja téokeskkonnaga

T60- ja tookeskkonna valjaselgitamiseks oli ankeetklsimustikus tootajatele esitatud kiimme vaidet
(Sele 8).

Jah ®Pigemjah mPigemei MEi M Eioskavastata

Kaastdodlistega omavaheline ldbisaamine on hea 8 _

Olen rahul oma p&hipuhkuse kasutamisvéimalustega 2 _—
Tekkinud probleemid lahendatakse kiiresti ja 2 _
oiglaselt
Ma tean kelle poole p66rduda, kui mul on téoga 7 _
seotud probleeme
Ma saan kaasa raakida minu t66d puudutavate 2 _-
otsuste vastuvdtmisel
Minule antavad té6llesanded vastavad minu 5 _
oskustele
Minu toollesanded on mulle arusaadavad ning
2 8 1
selged
Tokorraldus soosib tos tegemist N T

Olen rahul oma tskoormusesa NS

Sele 8. Rahulolu t66- ja tdtkeskkonnaga

Tulemustest selgub, et kaastoolistega omavahelist labisaamist hindas kaheksa t06tajat vdga heaks
ning kolm heaks. Oma p6hipuhkuse kasutamisvéimalusega oli rahul viis to6tajat, neli tdotajat pigem
ei ndustunud ning kaks to6tajat ei osanud antud vaitele vastata. Oma to6tasuga oli pigem rahul seitse
tootajat ning neli todtajat pigem ei ole rahul. Samuti olid kGik tootajad teadlikud, kelle poole péérduda
tooalaste probleemide korral, ning theksa t66taja hinnangul lahendatakse tekkinud probleemid
kiiresti ja diglaselt. Uheteistkiimnest todtajast kiimme ndustusid, et neil on vdimalik kaasa raakida
t00d puudutavate kusimuste vastuvétmisel ning ks tootaja pigem ei ndustunud antud vditega. KGik
tootajad ndustusid, et neile antavad toollesanded vastavad nende oskustele. Kimme td6tajat ndustus
vditega, et neile antavad téoulesanded on arusaadavad ning selged, ning Uks td0taja pigem ei
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ndustunud. Enamus t06tajaid ndustusid, et tookorraldus ettevottes soosib t00 tegemist, samas Uks

tootaja ei olnud véitega tldse ndus.

Vastustest voib jareldada, et dldiselt on todtajad t60 ja tookeskkonnaga rahul. Rahulolematust
pbhjustas todtasu ning pdhipuhkuse kasutamise voimalus. Ankeedi vastuseid anallitsides leidis autor,

et enim ei olnud tootasuga rahul pikema todstaaziga tootajad.
3.5.5. Rahulolu info liitkumisega

Rahuolu info liikumisega ettevottes selgitas t66 autor vélja jargneva kuue vaitega (Sele 9).

Jah ®mPigemjah ™ Pigem ei

Uldiselt olen rahul info likumisega ettevdttes 2 _—

Olen rahul info liikumisega meeskonnas 2 _

Mul on olemas vajalik info, et teha oma t66d hasti _

Juhtidelt j6uab vajalik info to6tajateni tapselt ning _

Oigeaegselt

Ettevottes kasutatakse piisavalt infotehnoloogiat, 1 _
et infoliikumine oleks efektiivne

Mul on piisavalt infot ettevottes toimuvast _—

Sele 9. Rahulolu info litkumisega

Kdik tootajad ndustusid véitega, et neil on olemas vajalik info, et teha oma t66d hasti ning enamus
tootajaid on rahul téokoja sisese info liikumisega. Vahem rahul ollakse info lilkumisega ettevottes
uldiselt, Gle poolte tootajatest tdi valja, et neil ei ole piisavalt infot ettevottes toimuvast. Samuti ei ole

tle poolte tootajatest rahul juhtidelt saadud info litkumise kiiruse ja tdpsusega.

Avatud kisimuses toodi valja, et juhtidelt saadud info on kohati ebatdpne ning arusaamatult

sOnastatud. Analliusi tulemusest vdib jareldada, et todtajad on wldiselt rahul todkojasisese info
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litkumisega ja neil on olemas vajalik info oma t60 teostamiseks. Arendama peaks infolitkumist
ettevottes uldiselt, et kdik oleks teadlikud ettevottes toimuva osas.

3.5.6. Rahulolu arenguvdimaluste ja motivaatoritega

Viimasena selgitas autor valja, kuidas on todtajad rahul ettevOttes arenguvdimaluste ja

motivaatoritega (Sele 10).

Jah ®mPigemjah MPigemei MBEi MEioskavastata

Pean oluliseks parimate to6tajate tunnustamist _—

Olen rahul ettevétte poolt pakutavate soodustuste ja 3 _
Uhisuritustega

Olen motiveeritud oma t&6d tehes 2 _.

Ettevote vGimaldab mulle arengu ja karjaarivéimalusi _

Pean oluliseks erialaste koolituste voimaldamist 9 -

EttevGte vGimaldab mulle piisavalt tdienddppe- ja 1 _—
koolitusvdimalusi

Sele 10. Rahulolu arenguv6imaluste ja motivaatoritega

Jargnevalt uuriti arenguvGéimalusi ja motivaatoreid ettevottes. Koige olulisemaks peavad tootajad
erialaste koolituste vdimaldamist. Samas leidis 3 tO0tajat, et ettevOte pigem ei vOimalda piisavalt
taienddppe ja koolitusvdimalusi, 1 tootaja ei ndustunud vaitega Uldse ja kaks ei osanud kisimusele
vastata. Enamus vastajatest on rahul ettevdtte poolt pakutavate soodustuste ja Uhisiritustega, mis
motiveerib samuti todtamist, sest 10 inimest leidis, et teevad oma t60d motiveeritult. 6 td6tajat peavad
oluliseks parimate tt6otajate tunnustamist. Enim rahulolematust t6otajates tekitavad arengu ja

karjaarivbimalused, sest 4 vastajat ei olnud véitega pigem ndus ja 2 ei ndustunud tldse.
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Antud tulemustest voib jareldada, et t66tajaid motiveerib kdige enam tOdtama ettevotte poolt
korraldatud thisuritused ja erinevad soodustused. Td6tajad tunnevad puudust erialastest tadiendoppe

ja koolitusvdimalustest ning arengu ja karjaarivdimalustest.
3.6. Uuringu jareldused ja ettepanekud

Tdotajate toorahulolu valjaselgitamiseks IV Pluss AS Tallinna teeninduse tookoja to6tajate seas viis
autor l&bi veebivormis ankeetkisitluse. Kaheteistkiimnest tdokoja tdotajast vastas ankeedile tksteist
tootajat. Ankeetkisitlus sisaldas kisimusi to6tajate rahulolu kohta ettevOttega, juhtimisega,

tooohutuse ja tootingimustega, tdokeskkonnaga, infoliikumise ning arenguvéimalustega.

Uuringust selgus, et enamus tootajad on ettevGtte mainega rahul ja tunnevad Kindlustunnet oma
tookoha sailimise suhtes tulevikus. Suurem osa té6tajaid leidis, et nende t66d peetakse véga oluliseks,
samuti soovitaksid kbik t66tajad oma ettevitte teenuseid teistele. Positiivse kiljena vdib vilja tuua,
et ollakse teadlikud ettevotte eesmarkidest, visioonist ja missioonist. Tuginedes t00 teoreetilisele
osale, on oluline, et tO6taja ja ettevotte eesmérgid langeksid kokku ja oleksid tihtselt mdistetavad, sest
erinevad vaartushinnangud vlivad tekitada rahulolematust ja pingeid nii td6tajas Kui

organisatsioonis.

Enamus td6tajaid on rahul oma otsese juhiga ning samuti teiste juhtide suhtumisega to0tajatesse.
Otsene juht on t00 ajal alati kéttesaadav ja oskab anda ndu ning juhiseid t60sse puudutavates
klisimustes, samuti on tootajatel v6imalus teha omapoolseid ettepanekuid. Tdotajad sooviksid
rohkem juhipoolset tunnustust ja tagasisidet tehtud to6le. Tootajate tunnustamine on oluline, sest
motiveerib to6tajaid ning labi tagasiside on véimalus tootajatel areneda. Murekohana saab valja tuua,
et mOned t0otajad tunnevad, et otsene juht ei suhtu koikidesse alluvatesse vordselt ning vélja toodi

probleeme otseste juhtide kaitumises.

Tdoohutuse ja tootingimustega ettevdttes on enamus tootajatest rahul, millest saab jareldada, et
ettevote peab oluliseks tootajate heaolu. Kdikidele to6tajatele on tagatud t6oks vajalikud t66- ja
isikukaitsevahendid ning samuti on td6tajaid té6ohutusalaselt informeeritud. Koik to6tajad peavad
oluliseks vBimalust kaia tervisekontrollis. Kuigi kdik vastajad olid rahul tddkeskkonna ohutusega, toi
uks tOotaja vélja, et tookojas esineb puudujéddke ohutusmargistuste ndol. Kuna ttotajate ohutus

tookohas on véga oluline aspekt, siis tuleks antud probleemile tdhelepanu pdorata.

Uuringu tulemuste pdhjal saab véita, et enamus too6tajaid on rahul téokeskkonnaga ja ettevottepoolne

tookorraldus soosib tootegemist. Toollesanded on tdotajatele arusaadavad ja vastavad nende
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oskustele. Samuti hinnatakse kdrgelt omavahelist 1abisaamist, millest voib jareldada, et meeskonna
omavaheline koost6d toimib. Rahulolematust pdhjustas todtasu ning pdhipuhkuse kasutamise
vOimalus. Ankeedi vastuseid analiiisides leidis autor, et enim ei olnud to6tasuga rahul pikema

toOstaaziga tootajad.

Tulemustest selgus, et tiheks probleemseks kohaks ettevdttes voib pidada info litkumist. Kdik
klsitluses osalenud tootajad pigem ndustusid vaitega, et neil on olemas oma t66 tegemiseks vajalik
info ning samuti olid enamus to6tajaid rahul todkojasisese info liikumisega. Probleemseks voib
pidada asjaolu, et lle pooltel todtajatest puudub info ettevGttes toimuvast ning samuti ei ole rahul
otseselt juhilt saadud info kiiruse ning tapsusega. Autori arvates, tuleks ettevottes le vaadata info
litkumine just téokoja véliselt, ning kaardistada pdhjused mis piiravad seda.

Lisaks tuleks ettevottes lle vaadata tdienddppe- ja koolitusv@imaluste ststeem, kuna neli téotajat
pigem ei ndustunud vdi ei ndustunud Uldse ning kaks tootajat ei osanud vastata vaitele, et ettevote
vBimaldab neile tdienddppe- ja koolitusvdimalusi. Samuti ei ndustunud vdi pigem ei ndustunud ule
poolte tO6tajatest vaitega, et ettevote voimaldab neile arengu ja kérjaarivéimalusi. Sidudes antud kahe
klisimuse tulemused, arvab autor, et to0tajad, kes tunnevad, et ettevdte ei vdimalda neile piisavalt
taienddppe- ja koolitusvdimalusi, hindavad ka ettevottes arengu ja karjaarivéimalusi madalalt. Autor,
uurides ettevotte taienddppe ja koolitusvdimaluste susteemi, sai teada, et kuigi tootajatele on
vOimaldatud tootjapoolsed koolitused, siis problemaatiliseks osutub asjaolu, et koolitused on inglise

keelsed. Enamus tootajaid takistabki koolitustel osalemast vahene inglise keele oskus.

Tuginedes rahulolu-uuringu  tulemustele teeb autor ettevbtte juhtkonnale jargnevad

parendusettepanekud tootajate rahulolu tdstmiseks:

1. Sisekoolituste korraldamine ettevdttes, mille puhul to6taja, kes osaleb tootjapoolsel koolitusel,
annab teistele ettevotte tootajatele tlevaate koolituselt saadud info kohta. Antud lahenduse puhul
oleks vdimalik kdigil tootajatel, kelle inglise keel ei ole piisaval tasemel, saada osa koolitusel
késitletust. On vaga oluline, et to6tajatel oleks vBimalus ennast erialaselt arendada.

2. Regulaarsete arenguvestluste ja rahulolu-uuringute labiviimine ettevottes, minimaalselt tiks kord
aastas. Labi regulaarsete arenguvestluste ja rahulolu-uuringute on juhtkonnal véimalik
kaardistada probleeme, mis tekitavad to6tajates rahulolematust, tunnustada ning anda tagasisidet
tehtud toole. Samuti oleks ettevottel voimalik hinnata muudatuste moju to6tajate rahulolule.

3. Viia labi iganadalased info koosolekud, kuna tulemustest selgus, et tle poolte to6tajatest puudub
info ettevdttes toimuvast. Koosolekuid oleks vdimalik labi viia tootajatele ettenahtud puhkepausi

ajal. L&bi koosolekute oleks tootajatel vdimalik saada infot ettevottes toimuvast.
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4. Meeskonnakoolituse korraldamist, kuna uuringust toodi valja probleeme otseste juhtide suhtluses
alluvatega. Meeskonnakoolitus annab vGimaluse luua positiivne sisekliima ja oskuse lahendada
konflikte. Meeskonnakoolitust oleks autori arvates koige parem l&bi viia néiteks firma

suvepdevadel. Sellisel juhul oleks véimalik koolitus l&bi viia valjaspool td6aega.
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KOKKUVOTE

Antud 18putd6 eesmargiks oli vélja selgitada ettevottes IV Pluss AS Tallinna teeninduse tdokoja
tootajate rahulolu t6dga ning kaardistada vBGimalused tookoja efektiivsuse tostmiseks. Loputdo
teoreetilises osas selgitati td6rahulolu mdistet, olemust ning motivatsiooni ja tegureid, mis neid
mdojutavad. Uurimuse osas kirjeldati uurimismeetodit ning uuringu labiviimist ettevottes ning toodi

valja tulemuste analis, jareldused ja parendusettepanekut.

Rahulolu taseme valjaselgitamiseks ning andmete kogumiseks kasutas autor kvantitatiivset
uurimismeetodit veebivormis ankeetklsitluse kujul. Uuring viidi ettevdttes labi ajavahemikul
15.03.22 — 27.03.22 ning valimi moodustas 12 1V Pluss AS tookoja tootajat, kellest kiisimustikule
vastas 11.

Uuringu tulemustest selgus, et autori poolt t66 alguses pustitatud hiipotees, et to6tajate rahulolu

ettevottes on keskmisel vdi madalal tasemel ei pidanud téielikult paika ning selgus, et tdotajad on

oma t606ga pigem rahul. Siiski leidis autor tulemusi analulsides tegureid, mis mdjutavad to0tajate

rahulolu ning mille parendamiseks tegi autor ettevdttele jargmised ettepanekud:

1. Sisekoolituste labiviimine, mille puhul oleks kdikidel t6tajatel véimalik saada osa koolitustest.

2. Regulaarsete arenguvestluste ja rahulolu-uuringute l&biviimine ettevottes, et kaardistada
t0otajates rahulolematust tekitavad tegurid ning anda to6tajatele tagasisidet.

3. Viia labi igan&dalased info koosolekud, et to6tajad saaksid ronkem infot ettevottes toimuvast.

4. Meeskonnatdo koolituste korraldamine ettevottes.

5. Juurutada tootajate seas kdikide toode puhul regulaarset t66 alguse ning I6pu resisteerimist

Automaster tarkvaras

LOputdds pastitatud eesmaérgid said taidetud ning jargnevalt tuleks ettevottes, parast
parendusettepanekute rakendamist, 1abi viia uus rahulolu uuring, mille pdhjal on véimalik hinnata

nende maju tootajate rahulolule.
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SUMMARY

The aim of this graduation thesis was to find out the satisfaction of the employees of 1V Pluss AS
Tallinn service workshop with the work and to map the possibilities to increase the efficiency of the
workshop. The theoretical part of the graduation thesis explained the concept, nature and motivation
of job satisfaction and the factors that affect them. In the part of the research, the research method
and the conduct of the research in the company were described, and the analysis of the results,

conclusions and suggestions for improvement were presented.

In order to find out the level of satisfaction and to collect data, the author used a quantitative research
method in the form of a web-based questionnaire. The survey was conducted in the company between
15.03.22 - 27.03.22 and the sample consisted of 12 employees of the workshop of IV Pluss AS, of

whom 11 answered the questionnaire.

The results of the research revealed that the hypothesis put forward by the author at the beginning of
the work that the satisfaction of employees in the company is at a medium or low level was not
completely true and it turned out that employees are rather satisfied with their work. However, when
analyzing the results, the author found factors that affect employee satisfaction and for which the

author made the following suggestions to the company:

1. Establishment of an in-house training system in which all employees can receive part of the
training.

2. Conducting regular development interviews and satisfaction surveys in the company to map
the factors that cause employee dissatisfaction and provide feedback to employees.

3. Conduct weekly information meetings so that employees can get more information about what
IS going on in the company.

4. Conducting teamwork trainings in the company.

5. Regular validation of the beginning and end of work time of all employees in Automaster

software

The goals set in the graduation thesis were achieved, and then a new satisfaction survey should be
conducted in the company, after the implementation of the improvement suggestons, on the basis of

which it is possible to assess their impact on employee satisfaction.
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