TALLINNA .
A TEHNIKAKORGKOOL

Tekla Relika Ani

T(")(")TA\JAKOGEI\/I USE SEQOS
TOOJOU VOO LAVUSEGA
JAEKAUBANDUSETTEVOTTES

LOPUTOO

Teenusmajanduse instituut
Kaubandustkonoomika 6ppekava
Juhendaja: Heve Kirikal

Modriku 2024



Mina/meie, Tekla Relika Ani, tdendan/tdendame, et I6put6d on minu/meie Kirjutatud. To60

koostamisel kasutatud teiste autorite, sh juhendaja teostele on viidatud diguspéraselt.

Kdik isiklikud ja varalised autoridigused kaesoleva 18put6d osas kuuluvad autori/te/le ainuisikuliselt

ning need on kaitstud autoridiguse seadusega.
Juhendaja Heve Kirikal /allkirjastatud digitaalselt/

LOputdd on kaitsmisele lubatud teenusmajanduse instituudi direktori korraldusega nr 1-14/24/2
kuupéev 08.01.2024

Lihtlitsents 16put6d reprodutseerimiseks ja 18putdo dldsusele kéattesaadavaks

tegemiseks

Mina, Tekla Relika Ani stnnikuupéev: 29.08.1989 annan Tallinna Tehnikakdrgkoolile (edaspidi
kdrgkool) tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose Todtajakogemuse seos t06jou voolavusega

jaekaubandusettevottes.
1. reprodutseerimiseks paberkandjal kérgkooli raamatukogus avaldamise ja sdilitamise eesmaérgil;
2. elektroonseks avaldamiseks korgkooli repositooriumi kaudu;

3. kui 16putdd avaldamisele on instituudi direktori korraldusega kehtestatud tahtajaline piirang,

I6putdo avaldada pérast piirangu I6ppemist.
Olen teadlik, et nimetatud digused jadvad alles ka autorile ja kinnitan, et:

1. lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega isikuandmete kaitse seadusest

tulenevaid ega muid Gigusi;
2. PDF-failina esitatud t66 vastab taielikult kirjalikult esitatud tdole.

Maodrikul, 09.01.2024 /allkirjastatud digitaalselt/



SISUKORD

SISSEJUHATUS L.ttt ettt e e e e ab e e e st e e e bb e e e see e e seeeaseeeaseaeanseeeanes 4
1 TOOTAJAKOGEMUSE JA TOOJOU VOOLAVUSE TEOREETILISED LAHTEKOHAD......... 6
1.1 To6tajakogemuse MOISE JA OIEMUS .....c.eeveiieieeie ettt e sae e e nreas 7
1.2 Tootajakogemuse plramiid ja NINAAMINE .........ocveiieii i 14
1.3 T60j6u voolavus ja seosed t00tajakOgEMUSEYA .......eerverreriirerieiiesieeie e e e enes 19
2 EMPHRILINE UURING ..ottt sna e a e e e s e e s nnaeannne e 22
2.1 Empiirilise uuringu MetOOTiKa. .........ccueiuiiiiiece e 23
2.2 Empiirilise uuringu tulemused ja anallils ............ccocvveriiiiiieeie e 25
2.3 Jareldused ja ettepanekUud...........coiiiiiiiiee e 36
KKOKKUVOTE ...ttt 42
SUMMARY .ottt et e e st e et a e e aR et e e et R et e Rt e e e anae e e nte e e nreeateeeanreeaneeeas 44
VIDATUD ALLIKAD ...ttt ettt ettt na et ene e 46
S 5 USRS 52
Lisa 1. ToOtajakogemuse KUSIMUSTIK ...........cooiiiiiiieiec e 53

LiSa 2. DOKUMENAIVAATIUSE KAVA .....eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeens 56



SISSEJUHATUS

Uhegi ettevotte eesmargid ei taitu iseenesest. Seatud eesmérkide saavutamiseks on vaja meeskonda,
kes soovib panustada ettevotte edusse. Mida rohkem inimesi to6tab ihise arusaama ja eesméargi nimel

ning votab ettevdtte missiooni kui enda oma, seda tugevamad on ettevdtte tulemused.

EttevOtet ei eksisteeri ilma inimesteta, kuid talente on raske leida ja veelgi raskem hoida. To06tajate
puudus on pusiv probleem. To6tajad lahkuvad Uha enam tookohalt vabatahtlikult. Té6kohti on palju,
inimesed tunnevad ennast kindlamalt ning ei taha enam hoida kinni t06st, mis nendega ei sobitu. See
aga tahendab, et ettevotete jaoks on varbamine ja tootajate hoidmine muutunud edu ja ellujaédmist
ohustavaks probleemiks (Eesti tooturg tana ja homme 2019—-2027. Ulevaade Eesti tooturu olukorrast,
toojouvajadusest ning sellest tulenevast koolitusvajadusest, 2020; Falk, Nicchitta, Romero & Nyhof,
2021). Veel keerulisemaks on to6andja jaoks teinud praeguse olukorra 2019. aastal alanud
pandeemiast tingitud ootuste muutused to6turul (Bhattarai, 2021; The Future of the Workplace: The
Human Experience, 2021; Nelms, Tucker, Spinner & Mahan, 2022). Lisaks ootustele muutuvad ka
tdnapdeva t60jou vaartushinnangud ja koosseis kiiresti ning kaasajastamata organisatsioonidel on
raske konkurentsis pisida (Harrington, 2018; Udemy in Depth: 2018 Employee Experience Report,
2018), seda eriti jaekaubanduses, kus Klassikalise poemdiija t66 ei tundu enam atraktiivse
karjaarikohana ning noorte talentide ligimeelitamiseks ja hoidmiseks on vaja pakkuda midagi enamat
(Simauchi, 2023).

Tootajate puudus ja madal kaasatus ettevottesse mojutab tugevalt tulemusi, kuna ettevote ei saa
tootada taispotsentsiaalil (Domm, 2021). Gallupi 2022. aasta uuringust 96 riigi ettevtete kohta selgus,
et oma tookohal oli kaasatud vaid 21% tOotajatest. Madal kaasatus laheb maailmamajandusele
maksma 7,8 triljonit USA dollarit, mis moodustab 11% kogu maailma SKTst (State of the Global
Workplace 2022 Report).

T60tajate puudus, rohke t66jou voolavus, tldine rahulolematus ja madalad té6tulemused on ekpertide
hinnangul ja uuringute tulemustest moistetavalt negatiivse tootajakogemuse tagajérjed. Ettevotted,
mis panustavad t06tajate kogemusse, saavutavad suuremaid miitike ja kasumit vorreldes nendega, kes
seda ei tee (Morgan, 2017; The Financial Impact of a Positive Employee Experience, 2018; Schwartz,
Roy, Hauptmann, Van Durme & Denny, 2019; Emmett, Schrah, Schrimper, & Wood, 2020).



Uuritava jaekaubandusettevotte kahe kaubamérgi kauplustes tdotavate mulgikonsultantide ja
kaupluste assistentide (edaspidi ka muugipersonali) t66jou voolavus on 79,7%. T66j6u voolavuse
maar on oluline tegur uuritava ettevotte tulemustes, kuna teoreetilistele lahtekohtadele tuginedes
(Emmett, Schrah, Schrimper, & Wood, 2020) negatiivse tddtajakogemusega todtajad lahkuvad
ettevottest kaheksa korda suurema tdendosusega. Teades, et kdrgemaid tootulemusi saavutavad just
need inimesed, kes on ettevdttes tootanud pikemat aega ja tajunud positiivset to6tamise kogemust,
soovib uuritav ettevdte valja selgitada, kas ja milline on seos migipersonali to6tajakogemuse ja
t66jou voolavuse vahel ning kas ja kuivdrd tootajakogemuse indeksi tase voib olla kdrge t66jou
voolavuse méadra pdhjuseks ning milline tootajakogemuse keskkond avaldab sellele kdige suuremat

moju.

LAputdd eesmark on valja selgitada seosed milgipersonali to6tajakogemuse ja t60jéu voolavuse
vahel jaekaubandusettevattes, et leida vdimalusi to6tajakogemuse parendamiseks ja t66jou voolavuse

ennetamiseks.
LOputdd eesmargi saavutamiseks on pisitatud jargmised tlesanded:

e selgitada vélja tootajakogemuse teoreetilised lahtekohad varasematele uuringutele ja
teoreetilistele allikatele tuginedes;

e anda teoreetiline llevaade t60jOu voolavusest ja seostest to0tajakogemusega;

e koostada empiirilise uuringu metoodika;

e kaardistada ning analliisida muugipersonali tddtajakogemust ja t06jou voolavust uuritavas
jaekaubandusettevottes;

e selgitada vélja ja analtisida seoseid mulgipersonali to6tajakogemuse ja t66jou voolavuse
vahel;

o teha jareldusi ning esitada vajadusel ettepanekuid jaekaubandusettevdtte juhtkonnale
tootajakogemuse parendamiseks ja t66jou voolavuse ennetamiseks.

Loput6o koosneb kahest peatiikist, millest esimeses antakse teoreetiline llevaade t06tajakogemuse
kujunemise pdhjustest ja olemusest, positiivse tdotajakogemuse kujundamise meetoditest ja
tootajakogemuse hindamisest Morgani tootajakogemuse indeksi alusel. Kirjeldatakse positiivse
tootajakogemuse seoseid t06jou voolavuse ennetamisel. To0s tuginetakse peamiselt Morgan’i,
Maylett'i ja Wride"i ja Plaskoff’i teooriatele ja varasematele uuringutele. Teises peatiikis antakse
ulevaade empiirilise uuringu labiviimise meetoditest, esitatakse uuringu tulemused, analliis ja

uuringu tulemustest lahtuvad ja teooriale tuginevad jareldused ja ettepanekud.



1 TOOTAJAKOGEMUSE JATOOJOU VOOLAVUSE
TEOREETILISED LAHTEKOHAD

Aastakimneid tagasi olid tddandja - to0votja suhted tsna sirgjoonelised — tddandjal oli eesmérgid ja
ndudmised ning toovotja pidi sobituma neid taitma. Tootaja pidi olema ettevottele maksimaalselt
kasulik, seejuures vOimalikult vaikeste kuludega t60andjale. Keskenduti t66 optimeerimisele, et
tootajad oleks produktiivsemad. Esikohal olid tédandja soovid ning to6taja oli tddvahend nende

saavutamiseks (Morgan, 2017).

1990. aastal avaldas William A. Kahn ajakirjas Academy of Management Journal artikli ,,Isikliku
seotuse ja mitteseotuse psiithholoogilised tingimused tookohal*, mis kiis vélja toona revolutsioonilise
idee tootajate kaasamisest ning selle kasulikkusest (Dagher, Chapa, & Junaid 2015). Kahn (1990)
defineerib tootaja kaasatust kui tootajate minapildi rakendamist nende téorolli ning véidab, et selle
eraldamisel puudub t66s loovus ja energia, mis muidu aitaks saavutada paremaid tootulemusi.
Kaasamise ajastu vottis aluseks tdotajate organisatsioonis to6tamise pdhjused ja tingimused, ning
raskest to0st sai tark t66 (Itam & Ghosh, 2020). Alloleval joonisel 1 on illustreeritud to6keskkonna

areng.

Kasulik Produktiivne

Mida on tootajal Mida on tootajal
t66 tegemiseks vaja? vaja, et teha oma

t66d kiiremini ja olla
produtiivsem?

Joonis 1. Tookeskkonna evolutsioon (Morgan, 2017)

T6oOtaja kaasamise ideest arenes juhtiv tdokeskkonna kujundamise pohialus aastakiimneteks, kuid
tanaste ekspertide uuringute ja kogemuste jargi ei ole, olenemata miljonitest mida ettevotted oma
tootajate kaasamisse on investeerinud, ikkagi andnud piisavaid tulemusi ning véidavad pohjuseks
olema valed lahenemisviisid (Morgan, 2017; Maylett & Wride, 2017; Plaskoff, 2017).

Ebapiisavate tulemuste (heks pdhjuseks vdib nimetada jatkusuutlikkuse puudumise.
Organisatsioonid on jatkusuutlikud, kui neil on pikemaajaline plaan. Kaasamisele keskendumine on
aga ajendanud luhiajalisi taktikalisi tegevuskavasid (Plaskoff, 2017; Godfrey, 2020). Morgani (2017)



s6nul vérduvad pidevad uued motivatsioonipaketid to6tajate kaasamiseks hetkelise adrenaliinisustiga,
mis annab tulemused teatud ajaks, kuid peagi m6ju kaob ning tuleb kasutusele votta jargmised votted.
Mida rohkem tstikkel kordub, seda rohkem tundub see manipuleerimisena ning on labinahtav. Lisaks
ei moju araostmise tehnikad, v8i mdjuvad vaid osadele tootajatele, kuna tidpiliselt ettevdte tootab
need vélja arvestades tooandja vajadusi ja vaartusi, jattes arvestamata tootajate individuaalsuse ning
seega ka selle, mis tootajat tegelikult motiveeriks (Plaskoff, 2017).

Teiseks on tO6taja staatus kiimne aasta taguse ajaga vOrreldes muutunud. Té&napdeva t06jou
vadrtushinnangud, koosseis ja ootused t6dle muutuvad Kiiremini kui kunagi varem ning sunnivad
organisatsioone kaasajastama oma seniseid norme ja t0opraktikaid, et luua mdjuv ja positiivne
tootajakogemus (Harrington, 2018; Udemy in Depth: 2018 Employee Experience Report, 2018; The
Future of the Workplace: The Human Experience, 2021). Inimestel on t66turul rohkem valikuvariante
kui varem (Maylett & Wride, 2017). Konkurents talentide parast on karm - 2022. aastal globaalselt
87% tootajatest kaalus aktiivselt tookoha vahetamist (The war for talent in 2022: Unprecedented
shifts in job-seeker behaviour, 2022).

Tookeskkond on oma pikas arengus joudnud punkti, kus konkurentsivdime ja elujbulisuse
séilitamiseks vajavad ettevotted uuendusi senistes personalijuhtimise strateegias. Ainult kaasamisele
keskendumine pole toonud oodatud tulemusi. TO6tajates tugevama kaasatuse tekitamiseks tuleks

arendada positiivse tootajakogemuse pakkumist.
1.1 Tootajakogemuse mdiste ja olemus

Termin ,,to6tajakogemus” hakkas laiemat kajastust saama ligikaudu kuus aastat tagasi, mil hakati
mdistma selle olulisust ettevdtte jatkusuutlikkusele. 2017. aastal nimetas Deloitte oma inimkapitali
aastaaruandes todtajakogemuse Uheks personalijuhtimise Top 10 trendiks, milles nahti suurt

potentsiaali kujundada tookeskkonna tulevikku (Bersin, Flynn, Mazor & Melian, 2017).

2017. aasta Deloitte uuringu jargi hindas to6tajakogemust oluliseks voi vdga oluliseks 79% ettevote
juhtidest, kuid vaid 41% oli valmis sellega tegelema. 2019. aastal pidas seda oluliseks vdi véga
oluliseks 84%, kuid oma ettevottes tootajakogemust arendama oli valmis vaid 43% ettevotetest
(Schwartz, Roy, Hauptmann, Van Durme & Denny, 2019). Tabelisse 1 (Ik 8) on koondatud nelja

tootajakogemuse eksperdi definitsioonid mdoistele.



Tabel 1. To6tajakogemuse definitsioonid

Morgan (2017) Tdotajate ootuste, vajaduste ja soovide kattumine organisatsiooni poolt
tootajatele loodud ootuste, vajaduste ja soovide rahuldamise paketiga.

Maylett & Wride Tdotajakogemus on to6tajate arusaamade kogumik nende suhtlusest
(2017) organisatsiooniga, kus nad to6tavad.
Plaskoff (2017) Tdotajate holistlik arusaam tédsuhetest organisatsiooniga, vottes arvesse

koiki kokkupuutepunkte téosuhte jooksul

Wadors (2018) Organisatsioonikultuuri, tehnoloogilise keskkonna, protsesside ja fuusilise
keskkonna kombinatsioon, mis mééarab, kuidas to6tajad oma t60d teevad ja
tunnevad.

Tdotajakogemus on holistiline ldahenemine, mis aitab organisatsioonidel tuvastada paremaid
toopraktikaid, tuues esile tootjate tegelikud vajadused (Itam & Ghosh, 2020). Selleks peab ettevdte
mdistma ja tundma on tootajaid nii indiviididena kui ka osana esindusgruppidest, nt pélvkonnad
(Plaskoff, 2017). Tootajakogemus arvestab mida inimesed véértustavad kdige laiemas tdhenduses,
seejuures mdistes, et indiviidide erinevad eluetapid, isiklikud asjaolud ja isegi isiksusetiilip mdjutavad
inimeste arusaama heast kogemusest (Emmett, Komm, Moritz & Schultz, 2021). Joonis 2 annab

tlevaate tootajakogemuse sisenditest ja valjunditest.

Inimliku t6okoha

praktikad Tootajakogemus

Juhtimine Tulemid

ja eestvedamine

« Organisatsiooni usaldamine
» Tookaaslaste suhted
» Motestatud to66
Otsused ja tegevused } » Tunnustamine, tagasiside
ja areng
» Arvamuste olulisus
* To0 ja eraelu tasakaal

» Kuulumistunne
* Eesmirk

» Saavutus

» Onn

* Elujoulisus

* Too tulemuslikkus
« Vabatahlikult
rohkem panustamine
» Tootajate hoidmine

Joonis 2. Tootajakogemuse sisendid ja véljundid (The Employee Experience Index, 2017)

Erinevalt levinud arusaamast, et to6tajakogemust luuakse labi pdhjalikult jalgitud t66taja elutsukli,
on tootajakogemuse eksperdid teisel arusaamal (Morgan, 2017; Maylett & Wride, 2017; Newell, 2019;
Schwartz, Roy, Hauptmann, Van Durme & Denny, 2019). Tdo6taja elutsiikkel on inimressursi
juhtimises kasutatav kindla alguse ja I6puga mudel, millega kirjeldatakse to6taja teekonda ettevottes
varbamisest kuni lahkumiseni (Maylett & Wride, 2017). To6taja elutsiikkel ettevottes on kdige
klassikalisemalt jaotatud viieks (Employee lifecycle feedback. Understanding the moments that

matter most to your employees, 2020), kuueks (The Employee Lifecycle Experience, The Ultimate HR

8



Book, 2021) voi enamaks astmeks (Dhand, 2018; Deb, 2006), olenevalt organisatsioonist ning sellest
kui palju Uksikasju personaliosakond soovib analliisida (Employee Life Cycle in Organisation, n.d.).
Tulpilised tootaja elutsiikli osad on varbamine, sisseelamine, areng, tulemusjuhtimine, valjumine
ning neid on kasutatud t6dandja poolt todtajatele to6plaani kujundamiseks ja tootajate efektiivseks
juhendamiseks labi elutsiikli ettevottes (Fechter, 2023). Ekspertide hinnangul aga ei saa elutsuklit
nimetada tootajakogemust kirjeldavaks mudeliks, kuna to6tajakogemus ja tootajaelutsiikkel eristuvad
Uksteisest arusaamade ja ootuste poolest ning thdpilised elutsiiklid on vélja tootatud ettevotte
seisukohast ning ei arvesta aspektidega, mis indiviidile tegelikult hea to6tajakogemuse annavad. Kaks
tootajat, kellele on ettevdtte poolt disainitud identsed elutsiiklid, omandavad enamasti erinevad
tootajakogemused, kuna kogemus sdltub personaalsetest ootustest ja tajust. Eksperdid soovitavad
positiivse tootajakogemuse loomiseks traditsioonilise elutsukli jargimise asemel keskenduda
vOtmeteguritele - arendavate ja toetavate tookeskkondade loomisele, toOtajate personaliseerimisele ja
neile olulistele hetkedele (Morgan, 2017; Maylett & Wride, 2017; Newell, 2019; Schwartz, Roy,
Hauptmann, Van Durme & Denny, 2019). Sellise td6tajakogemust toetava organisatsiooni
tunnusjooned (Tabel 2) on labipaistvus ja avatud tagasiside, Uhised arusaamad ja koostd6d ning

turvaline sisekliima.

Tabel 2. TO6tajakogemust toetava organisatsiooni tunnusjooned (Garr & Freitag, 2020)

Koostoo Labipaistvus Psiihholoogiline | Uhised arusaamad Tagasiside
turvalisus
Uhise  eesmargi | Vaba teesklusest ja | Sisekliima, milles| Uksteise mdistmine. Uute ideede,
nimel to6tamine. | pettusest. Kaoigile inimesed julgevad  Inimesed teevad | info ja
juurdepaasetav ja|end véljendada ja koost6dd Uhiste | arvamuste
moistetav  teave | tunnevad seejuures | huvide ja eesmérkide  jagamine
aritavade kohta.  |end mugavalt. nimel. avatult.

Positiivse tootajakogemuse loomiseks peab ettevote oma tdotajaid tundma ja mdbistma, et igal tootajal
on oma personaalsed aspektid, mis mdjutavad tema saadavat kogemust. Kdik t66tingimused ja hiived
ei ole kdigi tootajate jaoks Uhtemoodi tajutavad (Morgan, 2017). To6tajate soovid, ootused ja
eelistused on mojutatud inimese huvidest, isiksusest, soost, vanusest, haridusest, perekondlikust
kontekstist ja muudest isiklikest mjuritest ning ei ole Gldiselt kogu td6elu jooksul stabiilsed vaid
vOivad muutuda soltuvalt inimeste muutuvast isiklikust kontekstist, vanusest, vfimalustest ja
individuaalsetest eelistustest (Wilthagen, Thiel, Klammer & Chung, 2009). Positiivne
tootajakogemus ei ole seega ainult kindel etteantud plaan voi hiive, mida ettevote tootajale loob, vaid

peab sbltuma inimesest kellele seda luuakse.



Just sligavama personaliseerimise vajadusele tdotajakogemuse loomisel on viimastel aastatel ka
hakatud rohkem tahelepanu p6drama, kui uuringute tulemustest selgus, et positiivsemaks
kogemuseks vajavad tdotajad ronkem isiklikku kokkupuudet ettevottega. Kuigi 82% todtajatest Gtleb,
et neile on oluline, et nende organisatsioon néeks neid inimestena, mitte vaid t66tajatena, siis usub
vaid 45%, et nende organisatsioon neid tegelikult sellisena ndeb (Turner, 2023). Varasema alt-ules
kogemuse loomise viisi asemel soovitatakse votta kasutusele personaalne kogemuse loomine. Kui
kogemus périneb indiviidilt (alt-tles), on see loodud lahtudes to6taja olemasolevatest vajadustest, et
vOimaldada neil teha parimat t66d viisil, mis neile sobib. Joonis 3 illustreerib personaalse
tootajakogemuse paiknemist. Kui kogemus on keskendunud indiviidile (isiklik), on see loodud nii, et
see hdlmaks lisaks muule ka kdiki psiuihholoogilisi vajadusi, mis peavad olema taidetud, et nad saaks
oma t60d hasti teha (Schwartz, Roy, Hauptmann, Van Durme & Denny, 2019). Td6tajad, eriti
viimastel aastatel, tunnevad rohkem huvi psuhholoogilise toetuse vastu — 67% td6tajatest soovib
tooandja poolselt vaimse tervise toetust (Workplace Mental Health Trends Report: The Future of Work,
2023).

Personaalne.
individuaalne

Ametlik
t&Gsuhe

Organisatsiooni T&tajate poolt
poolt smupatud ——> suunatud
(lilevalt-alla) (alt- tiles)

Joonis 3. Personaalne to6tajakogemus (Schwartz, Roy, Hauptmann, Van Durme & Denny, 2019)

Maylett ja Wride (2017) s6nul on t06taja ootuste kattumine td6andja pakutavaga positiivse kogemuse
uks péhitingimusi. Kui td6andja ja td6taja ootused ja pakutav on Uksteise suhtes vastastikku kattuvad,

on suhtlus on avatud ja aus, autentsus korge, inimesed on kaasatud ja to6tavad Uhise eesmérgi nimel.

Ootuste kattumiseks on oluline teada lepingute sisu ning jooksvalt jélgida nende téitmist. Lisaks
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klassikalisele toolepingule tekivad t0dandja ja tootaja vahel ka ootustel ja eeldustel pdhinevad
kaudsed lepingud (Tabel 3), mida pole selgelt valjendatud ega kokku lepitud. See teeb ootuste
vastavusse viimise keeruliseks — nii tédandja kui ka tootaja alati ei tdpsusta neid ning kui ootused ei

téitu, siis pooled loobuvad (Maylett, 2017).

Tabel 3. TO6taja ja tdbandja vaheliste ootuste aluseks olevad lepingud (Maylett, 2019)

Bréandileping Tehinguleping Pstihholoogiline leping

Kdik kaudsed lubadused, mida| Ametlik td6leping, mis madrab |Kirjutamata, kaudne ootuste ja

ettevotte brand annab | kindlaks suhte pd&hitingimused |kohustuste kogum, mis
inimestele, kes sellega kokku | (t66aeg, kohustused, to6tasu). | kujundab suhte toimimisreeglid.
puutuvad Iabi turunduse, meedia Koosneb soovidest,
vOi mida tootaja eeldab ettevotte arusaamadest, tunnetest,
kultuurist, mainest, meeskonna ootustest.

kaitumisest.

Kas igapédevane t06 tegelikkus| Kas kdik lepingutingimused on | Mida to6tajad nii kollektiivselt
toetab ettekujutust bréndist vdi|selgelt kirjas ja mdlemale kui ka individuaalselt tahavad ja
on sellega vastuolus? osapoolele Uheselt mdistetavad? | ootavad?

Kas neid tdidetakse?

Kui ootused on téidetud on tagatud to6tajate rahulolu. Kui ootuseid on uletatud, on té6tajad suurema
tdendosusega ettevottele lojaalsed ning naudivad oma t66d. Ootuste mittetditmine vOi tahtlik

rikkumine tekitab usalduse kaotuse ja viha.

Ootuste mittekattumise varajasteks tunnusteks on

e madal tootajate kaasatus ilma selge pdhjuseta;

e suurenenud stressi ja arevuse tase tOotajate seas;

e suurenenud t66jouliikuvus voi jutt lahkumisavaldustest;

e eesmadrkide ja kriteeriumite mittetaitmine;

e viha ja solvumine to6tajate seas;

e negatiivsete kuulujuttude pidev levik uksikisikute vGi organisatsioonide kohta;
o kvaliteediprobleemid,;

o Kklientide rahulolematuse kasv (Maylett & Wride, 2017).

Ideaalse stsenaariumi jargi ettevotte ja tootaja reaalsus thtib — kui ettevote tootajate jaoks enda arvates

midagi positiivset teeb, siis to6taja mdistab seda tépselt nii nagu ettevote kavandas. Tegelikuses
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juhtub sellist ideaalset kattumist harva. Et teada, mida to66tajad ootavad, on ettevottele oluline oma
tootajad tunda (Morgan, 2017). To6tajad tahavad oma t66andjaga suhet, mis on professionaalne ja
isiklik. Té0andjad aga tihti jadvad vaid professionaalse tasemele ning ei dpi seega oma tdotajat
piisavalt tundma, et mdista tema kaudseid ootusi td6andjale. Kui té6tajad nédevad juhtkonda oma
igapéevase meeskonna liikmetena ja tajuvad juhtkonna kéttesaadavust, on tootajad avatud ning see
aitab ettevottel oma too6tajaid rohkem tundma Oppida (Tetzlaff & McLeod, 2016). Tabelis 4 on

tdpsemalt vélja toodud pdhjused, mis loovad organisatsioonis ootuste kattumist vdi mittekattumist.

Tabel 4. Ootuste kattumise ja mittekattumise pdhjused (Maylett & Wride, 2017)

Ootuste mittekattumist pohjustavad

Tulemusliku ootuste kattumise alusteks on

Selguse puudumine tddllesannetes, ettevotte
kultuuris, hiivedes voi voimalustes.

Selgus (kokkulepitud eelduste kogumi loomine,
mis on tehingu voi suhte aluseks).

Jarjepidevuse puudumine (reegleid ja eeskirju
jOustatakse sOltuvalt asjaoludest vOi modne
to6taja jaoks erinevalt kui teiste jaoks).

Oiglus (kdiki koheldakse vastavalt kehtestatud
reeglitele ja premeeritakse viisil, mis on
proportsionaalne tema vBimete ja
to6tulemustega).

Liigsed lubadused, mida ei tdideta.

Tdoandja ja tootaja vaheline empaatia.

Kontrollimata kuulujutud (tootajad levitavad

Valmisolek muutusteks, et valistada véimalikud

kuulujutte  kdige kohta, alates ettevdtte | Gllatused.
juhtimisest kuni eeliskohtlemiseni ning juhid ei

tegele olukorra lahendamisega).

Juhtkonna otsuste salastatus. Labipaistvus ehk ettevdtte otsuste motiivide ja

pdhjuste avalikustamine.

Erinev arusaam samast asjast. Vastutus.

T6otajakogemus on tihedalt seotud kliendikogemusega. Esmalt on té6tajakogemuse kontseptsioon
loodud kogemusmajanduse ja kliendikogemuse meetodite ja lahenemisviiside alustel, eesmargiga
olla tootaja suhtes tahelepanelik, pakkudes sisukaid ja positiivseid tookogemusi (Naci & Celikkol,
2021) ning luua tootajas samad tunded brandi vastu nagu tarbijal- rahulolu, kuuluvustunne,
puhendumus ja toetus (Plaskoff, 2017). Seejuures tuleb aga meeles pidada, et téotajakogemust ei saa
taielikult kopeerida kliendikogemuse loomiselt, kuna téotajad erinevad klientidest. Neil on oma
tobandjatega pusivad isiklikud suhted, nende kogemus tugineb kultuurile ja suhetele ning t66tajad
soovivad enamat kui lihtsat tehingute komplekti - nad tahavad oma t6dle karjaari, eesmérki ja
tdhendust (Schwartz, Roy, Hauptmann, Van Durme & Denny, 2019).
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Teiseks, ettevOtte kasumi teenimiseks, elujoulisuseks ja jatkusuutlikkuse aluseks on suurepérase
kliendikogemuse loomine. See aga ei saa tulla ilma keskendumata esimesena oma tG0tajatele.
Tdotajakogemus = kliendikogemus. Jatkusuutliku tipptasemel kliendikogemuse loomiseks peab
ettevdte esmalt looma jatkusuutliku ja tipptasemel todtajakogemuse. Kliendikogemus on otsene
tulem to6tajakogemusele (Maylett & Wride, 2017). Tabel 5 kirjeldab milline oli personalijuhtimine
enne tootajakogemuse pdohimotete rakendamist ning millised on reeglid korgemal tasemel

tootajakogemuse loomiseks.

Tabel 5. Personalijuhtimine enne ja peale t66tajakogemuse juhtimist (Bersin, Flynn, Mazor & Melian,
2017)

Enne té6tajakogemust

Tdotajakogemuse reeglid

T6otajakogemus luuakse

arenguvestlustega.

iga-aastaste

Tdotajakogemust luuakse igapdevaselt vaadates
tooelu kui tervikut, andes pidevat tagasisidet ja
jalgides tootajate olukorda.

Kultuurist kirjutatakse ettevotte kodulehel ja
vOib-olla tookohal stendil, aga ei hinnata
tegelikku k&itumist ja kultuuri.

EttevOte kasutab vajalikke vahendeid
kaitumisviise, et modta ja parandada kultuuri.

ja

EttevGtetel on iga personaliga seotud protsessi
jaoks erinev haldaja- personalijuht, vérbaja,
koolitaja jms.

EttevOtetel on keegi, kes selle eest vastutab
taieliku tootajakogemuse eest.

Huivitisi ja preemiaid jagatakse keskendudes
vordlusuuringutele ja diglusele.

Hlvitised, preemiad ja tunnustus on loodud
selleks, et muuta inimeste elu paremaks.
Rahaliste ja mitterahaliste hiivede tasakaal.

Heaolu- ja terviseprogrammid on keskendunud
ohutusele, et hoida &ra muidu ettevdttele tekkida
vOivaid kulusid.

Ettevote keskendub tdotaja terviklikule heaolule,
sh t60 - ja eraelu digele tasakaalule.

Rahalised preemiad

Rahalised
tasakaalus.

ja mitterahalised preemiad on

Tootajatega seotud tehnoloogiat vaadeldakse kui
platvormi, mis muudab personalijuhtimisele
lihtsamaks aruannete jms taitmise.

Luuakse tootajakogemuse platvorm, et jalgida ja
panustada rohkem iga indiviidi kogemusse.

Organisatsioonid, mis on kogemuslikud, vaatavad kogu t66elu kui tervikut, hindavad oma to6tajate
kui indiviidide kogemusi igapéevaselt, mdistavad td6taja ootusi ning on huvitatud arengust ja
olukorra parandamisest. Positiivset t66tajakogemust pakkuvad organisatsioonid saavutavad seeldbi

ka parema kliendikogemuse.
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1.2 Tootajakogemuse plramiid ja hindamine

Tdotajakogemuse puramiid, mille loojaks oli Morgan (2017) kujutab endast raamistikku
tootajakogemusele, mis toob fookusesse positiivse kogemuse kujunemise olulisemad mojurid.
Puramiidi (Joonis 4) aluseks on eksisteerimise pdhjus, mis annab organisatsiooni ja tO0tajate
tegevustele métte. Olemise pdhjus on 16ppkokkuvdttes see, mis ihendab inimesi organisatsiooniga.
Kolm kogemuskeskkonda — fulsiline keskkond, tehnoloogia ja kultuur —hdlmavad kdike, mida
tootajad oma t60 tegemiseks kasutavad ja kdike, mis jaab nende vahele. Kolme totkeskkonda saab
iseloomustada 17 néitaja pohjal, mis on 17 tingimust, mida t06tajad oma organisatsioonis kodige
rohkem vadrtustavad. Plramiidi tipus on hetked, mis on t6otajatele olulised. Need véimaldavad

organisatsioonidel personaliseerida to6tajate kogemusi nii palju kui véimalik (Morgan, 2017).

Olulised
hetked

17 niitajat

Fiiiisiline, tehnoloogiline ja kultuuriline'
keskkond

Eksisteerimise pohjus

Joonis 4. Tootajakogemuse plramiid (Morgan, 2017)

Luues oma ettevottele missiooni, keskenduvad ettevotted dldiselt kasumile vdi klienditeenindusele.
Need eesmargid ei anna aga enamusele tOotajatele piisavat pohjust ettevdttes pihendunult
tootamiseks. Luues ettevdttele eksisteerimise pdhjust peaks keskenduma suuremale eesmargile,
millel on positilvne mdju hiskonnas laiemalt, mis innustaks todtajaid, annaks nende todle motte
(Morgan, 2017). Eksisteerimise pdhjuse loomiseks tuleks arvesse votta lisaks klientide ja omanike
eesméarkidele, ka tootajate sihte ning mis on nende isiklikud suuremad eesmargid, mis neid
motiveerivad. TOOtajatele néitamine, kui palju on nende t66 teisi positiivselt mdjutanud, annab
suurema produktiivsuse (Schwartz, Roy, Hauptmann, Van Durme & Denny, 2019).

Selle asemel, et mdelda traditsioonilisele todtaja elutsiklile, on véartuslikum ja tbhusam mdelda
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olulistele voi mojutavatele hetkedele. Isikliku ja t66elu hdgustumine tdhendab, et olulised hetked
uletavad ka neid piire. Nendele hetkedele keskendudes suudab organisatsioon vaadelda tootajaid kui
terviklikke unikaalsete kogemustega indiviide. Olulised hetked jagunevad todtaja jaoks erilisteks
hetkedeks nagu seda on tema t6dalased olulised sindmused (esimene t66péev, suured saavutused)
vOi isikliku elu olulised sindmused (lapse sund, maja ostmine), igapéevasteks planeerimata
hetkedeks, mis mgjutavad tookeskkonna tunnetust (inimeste omavaheline suhtlus, suhted tehnoloogia
ja fludsilise keskkonnaga) ning ettevétte poolt tahtlikult loodud hetkedeks, mille eesmark on tekitada

positiivseid kogemusi (Uritused, uuenduslikud projektid ja valjakutsed) (Morgan, 2017).

Tootajakogemuse plramiid annab organisatsioonidele kasulikud mdojurid, mida t60andja peaks
tookeskkonnas jargima. To0taja tahab tunda ettevottes oma eesmarki, vajab arendavaid ja toetavaid

tookeskkondi ning talle on oluline, et tema erilisi hetki ja saavutusi margatakse.

EttevOtete to6tajakogemuse taseme hindamiseks on Jacob Morgan (2017) vélja toétatud kisimustiku,
mille kaigus uuritakse kolme t60keskkonna 17 naitajat. Kusimustik koosneb 17 kiisimusest, millest
esimesed neli on fldsilise keskkonna hindamiseks, jargmised 10 kultuurilise keskkonna hindamiseks
javiimased kolm kisimust on tehnoloogilise keskkonna hindamiseks. Flusilise keskkonna kiisimuste
vastused liidetakse kokku ning korrutatakse 0,3ga, saadud number liidetakse esialgse vastuste
punktisummaga. Fuusilise keskkonna maksimum punktisumma on 26. Kultuuri keskkonna vastused
korrutatakse 0,4ga, maksimum 70 punkti. Tehnoloogilise keskkonna vastused korrutatakse 0,3ga,
maksimum 19,5 punkti. Maksimaalne puntide summa kolmel to6tajakogemuse keskkonnal kokku on
115,5. Kultuurikeskkond moodustab toodtajakogemusest 40%, tehnoloogiline 30% ja flusiline
keskkond 30%. Ettevdtteid, mille kolme to6tajakogemuse keskkonna todtajakogemuse indeks on
vahemalt 80% ideaalse organisatsiooni tulemusest nimetab Morgan kogemuslikeks ettevoteteks. 70-
80% tulemusega ettevdtted on kaasatud, volitatud v&i lubatud (olenevalt sellest, millistes
keskkondades oli kdrgeim punktisumma) ning 60-70% tulemusega on tbendoliselt tegu areneva
organisatsiooniga (olenevalt sellest, millistes keskkondades oli kBrgeim punktisumma). Tulemus alla

60% on kogenematu organisatsioon.

Fudsiline keskkond moodustab 30% td6tajakogemusest ning hdlmab kdike, mis imbritsevad tdotajat
tookohal- ruumi kujundus, valgus, helid jms (Morgan, 2017). Fudsilise keskkonna hindamisel
arvestatakse selle mugavust ja paindlikkust tootajatele, vastavust organisatsiooni véartustele ning
tootajate uhkust oma téokoha tle (Tabel 6, Ik 16). Flusiline keskkond ei tohiks ettevotete jaoks olla
ainult kinnisvarakulu kohustus vaid v6imalus sihilikult kujunda oma tootajatele nende tervist ja

produktiivsust toetavat keskkonda. Fulusilisel tdokeskkonnal on mdju todtajate loomingulisusele,
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koostdole ja rahulolule (Kegel, 2017). Energiat andvad ja inspireerivad to6ruumid aitavad tootajal
tunda end mugavamalt, loovamalt ja rohkem ettevdttega seotult. Suurepérased flusilised keskkonnad
toimivad positiivsete simbolite ja esindustena (Morgan, 2017). Nooremad inimesed hindavad todle
kandideerimisel ettevotte kultuurilist keskkonda just fulsilise keskkonna jargi, eelistades I6busamat
ja vabamat keskkonda (Webber, 2018). Kehvad ja piiravad fudsilised ruumid toimivad aga
negatiivsena. Kdikidest vanuseriihmadest 80% tunnevad, et nende t06 on tulemuslikum, kui neil on
todajal vOimalik vahetada asukohti vOi kasutada erinevaid ruume (Capital One Workplace

Environment Survey, 2018).

Tabel 6. Fuusilise keskkonna néitajad (Morgan, 2017)

Fusilise keskkonna néitajad Mida need mdddavad

Soov néidata oma tookohta e Uhkus oma tookoha tle.
e Elevus tdtkoha pérast.
e Side tootajate ja organisatsiooni vahel.

Paindlikkus e Organisatsiooni valmisolek kohaneda sellega, kuidas
t00d tehakse.

e Pihendunud oma tootajate elu lihtsustamisele.

e Progressiivne mdtlemine.

Organisatsiooni véaartused e Pihendumine tootajatele versus lihtsalt selle vaitmine.
kajastuvad e Kas organisatsioon esindab end viisil, nagu ta Utleb, et
ta teeb.
e Organisatsiooni ausus.
e Kultuur.
Pakub erinevaid todkoha e Soov vbimaldada tootajatel teha oma parimat to6d.
voimalusi e Arusaam sellest, kuidas tootajad tootavad.

Tehnoloogiline keskkond hélmab k&iki tehnnoloogilisi vahendeid, mida td6tajad oma t66s kasutavad.
Igapéevased tehnoloogilised tdovahendid mdjutavad tootajate motivatsiooni ja kaasatust todle ning
ka huvi ettevottes jatkata. Nooremast generatsioonist 42% lahkub t661t kui neile ei sobi kasutatav
tehnoloogia ( Hallford, 2020). Kui tehnoloogilised tddvahendid on to6tajale mugavad, aitavad to6le
kaasa ja on kaasaegsed, annavad need sama hinnangu ka té6tajakogemusele, mida t66taja nende

kasutamisest saab. Tehnoloogiline keskkond moodustab 30% to6tajakogemusest (Morgan, 2017).

Tehnoloogilise keskkonna olulised nditajad on selle kattesaadavus, kaasaegsus ja tootajate vajadustele
vastavus (Tabel 7, Ik 17). To0Otajatele igapéevases to0s kasutamiseks mdeldud tehnoloogia valimisel
tuleks lahtuda sellest, et see aitaks to6tajal to6d teha paremini ja efektiivsemalt, mitte ei tekitaks

frustratsiooni, produktiivsuse langust ning soovi ettevottest lahkuda (Diard, 2021).
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Tabel 7. Tehnoloogilise keskkonna nditajad (Morgan, 2017)

Tehnoloogilise keskkonna néitajad Mida need mdddavad

Kéttesaadavus e Plhendumine innovatsiooni, koostdo ja suhtluse
edendamisele kogu organisatsioonis

e Keskendumine organisatsioonile kui tervikule

e Tehnoloogiline asjatundlikkus

Kaasaegne tehnoloogia e Tulevikku motlev 1ahenemine tehnoloogiale kogu
organisatsioonis

e Kaasaegse tookogemuse loomine

e V0Gimaldab tootajatel olla oma tédga kdige tGhusam ja

kaasatud
Tootajate vajadused vs ettevotte e Plhendumus vbimaldada to6tajatel teha oma parimat
ndudmised t00d

e ToOoOtajate hadle kuulamine.

Kultuurikeskkond on organisatsiooni hkkond, mida iseloomustavad tabelis 8 (Ik 18) toodud néitajad.
Glassdoor’i uuringu jargi tle 77% téiskasvanutest hindavad ettevétte kultuurilist keskkonda enne
sinna t6ole kandideerimist ning tle 50% vastajatest pidas toole kandideerimisel ettevotte kultuuri
olulisemaks, kui pakutavat to6tasu. Kdige olulisem oli ettevdtte kultuur noorematele taiskasvanutele.
Ettevottesse tdole ei kandideeriks 73% kdigist kisitletud taiskasvanutest, kui ettevdtte vaartused ei
uhtiks nende isiklike véartustega (New Survey: Company Mission & Culture Matter More Than
Salary, 2019). Kultuuriline keskkond moodustab 40% td6tajakogemusest. See on ainus keskkond,
mida to0taja ei néde, vaid tunnetab. See véljendub vastumeelselt t66le minemises vOi elevuses ja
soovis todle minna. See on kolmest keskkonnast ainus, mis moodustub ka siis, kui ettevote selleks
ise midagi ei tee. Kultuurikeskkond, mis tekib iseenesest, ei pruugi olla aga ettevdtte sihtidega
kooskdlas. Seetdttu on oluline ettevottel kultuuri ise luua, kujundada ja arendada, mitte lasta sellel ise
tekkida (Morgan, 2017).
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Tabel 8. Kultuurikeskkonna néitajad (Morgan, 2017)

Kuluurilise keskkonna néitajad

Mida need mdddavad

Ettevottel on positiivne kuvand

Organisatsioon radagib oma lugu efektiivselt
Organisatsiooni mdju umbritsevale maailmale
Tdoandja branding

Uhkustunne

Igaliks tunneb end véartustatuna

Tdotajate tldine rahulolu tasuga
Kas to6tajad tunnevad, et neid kuulatakse
Tunnustamine ja vaartustatuse tunne

Eesmargitunnetus

Seos ettevottega ja pihendumine
Organisatsioon hoolib t6tajatest toeliselt
Isiklike ja organisatsiooniliste vaartuste kattumine

T60tajad tunnevad end
meeskonna liikmena

Uhtse ja avatud keskkonna loomine
Usaldus

Pstihholoogiline kindlustunne
Suhtlemine ja koost6o

Usk mitmekesisusse ja kaasatusse

Avatud organisatsiooni loomine

Austus ja tunnustus kdigile tootajatele (ja inimestele
uldiselt)

Pstihholoogiline ohutus

T60tajate poolt tehtavad
soovitused ja ettepanekud

Kas tootajatele tdesti meeldib organisatsiooni heaks
tootada
Lojaalsus ja ptihendumus organisatsioonile

Vdimalus ja vajalike ressurside
olemasolu, et dppida uusi asju

Karjaari edenemise ja isikliku kasvu vdime ja
vBimalused

Tootajate motiivide mdistmine sisemiselt ja véliselt
Investeering inimestesse

Tootajaid koheldakse Giglaselt

Kuidas to0tajatesse suhtutakse
Tasakaalustatud ja paindlik l&henemine to6tajate
suhetele

Juhid on treenerid ja mentorid

Juhid investeerisid toétajate edusse
Oigete juhtide olemasolu

Puhendumus tootajate tervisele ja
heaolule

Puhendumine tootajate tldisele heaolule
Tootajate eest hoolitsemine

Tootajat Umbritsevad igapdevaselt kultuuriline, tehnoloogiline ning fldsiline todkeskkond. Need
peaksid olema motiveerivad, arendavad ja tekitama tootajates ettevottele puhendumist. Hinnates
kolme todkeskkonna nditajaid on vdimalik teada saada to6tajate tootajakogemuse taset ning selgitada

valja, kui kogemuslik on organisatsioon.
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1.3 T60j6u voolavus ja seosed tootajakogemusega

EttevOtete konkurentsieelise saavutamiseks ja kasumlikkuse parandamiseks tuleks uute talentide
ligimeelitamise korval suuta séilitada ka olemasolev inimkapital. Personalijuhtimise praktikates on
toimunud paradigma muutus ning huvi tootajate kogemuste juhtimise vastu on tugevas kasvus.
Tugeva to6tajate kogemuste juhtimisega ettevotetel on soodsam kaasata ettevottesse kvalifitseeritud
inimkapitali ning suurendada to6tajate motivatsiooni, pihendumust ja kaasatust (Naci & Celikkol,
2021).

T60tajate ettevottesse kaasatus aga pole midagi, mida ettevote saaks otseselt luua vdi otsustada selle
olemasolu ettevottes. Kaasatus ja plihendumine on vabatahtlik ning to6taja isiklik otsus, mis kasvab
loomulikult inimeses olenevalt sellest, milline on tema kogemus ettevéttes. Kogemust mdjutavad
kultuur, suhted, usaldus ja muud aspektid, mis on igal inimesel individuaalsed (Maylett & Wride,
2017) ning soltuvad tootaja ootustest, huvidest, isiksusest, soost, haridusest, perekondlikust
kontekstist ja vanusest (Wilthagen, Thiel, Klammer & Chung, 2009). Néiteks McKinsey 2023. aasta
uuringu tulemusest lahtub, et kui kuni 44 aastastel tdotajatele on kdige olulisemaks pohjuseks
tookohale jaamisel paindlikkuse vdimaldamine, siis vanematele to6tajatele on hoopis olulisemad
tootasu suurus ja tdhendusrikas t60, ning paindlikkuse vdimaldamine on tahtsuselt kolmandal kohal.
(De Smet, Mugayar-Baldocchi, Reich & Schaninger, 2023).

Tdotajakogemus ja tOdtajate kaasatus on pdhjus ja tagajarg (Morgan, 2017). Tdotajakogemuse
eesmark on luua tootajatele keskkond ja tingimused, mis vastavad nende mugavuse ja efektiivsuse
vajadusele ning aitavad kaasa t60taja kaasatuse ja sellest tuleva kasu tekkimisele (Roe, 2018).
McKinsey 2020. aasta to0tajakogemuse uuring naitab, et inimesed, kes tunnevad, et neil on positiivne
tootajakogemus, on 16 korda rohkem ettevottesse kaasatud, kui negatiivse kogemusega to6tajad ning
positiivse kogemusega tdotajad kaheksa korda suurema téendosusega ei lahku ettevéttest (Emmett,
Schrah, Schrimper, & Wood, 2020).

Kaasatus slivendab t06tajates ka eesmargitunnet. Inimesed, kes tunnetavad oma t66s eesmarki, jadvad
kolm korda t6enédolisemalt ettevottesse pikemaks ajaks (Schwartz & Porath, 2014). Kaasatud t66tajad
on oma t6ole puhendunud, valmis rohkem pingutama ning tugevama meeskonnatunnetusega. See
vOib luua nauditavama tookeskkonna ja hdlbustada téotajate pusimist (Lapinaite, 2022). Uuringud
naitavad, et tootajad, kes kogevad t661 positiivset kogemust téotavad suurema tdendosusega kdrgemal

tasemel (96% vs 73%) ja annavad t60sse ootustest kdrgema panuse (95% vs 55%) (Kinne, 2022).

T606jou voolavus ettevottes on normaalne ja vajalik protsess, et plsida arengus. Téielikult puuduva
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t06j0u voolavusega ettevotteid ootab suure tdendosusega seisak. Tootajate lahkumine voib olla
vabatahtlik voi tahtmatu ning soovitav vdi mittesoovitav. Suur to6tajate vabatahtlik mittesoovitav
voolavus nditab, et ettevotte vGime talente séilitada on kehv (Employee turnover: what is it, and what
can you do about it, 2022). Vabatahtliku lahkumise p&hjusteks on enim karjaar, isiklik elu ning téo ja
isikliku elu tasakaal vOi (ldine rahulolematus td0ga (tasustamine, juhtimine, tookeskkond).
Ettevotetele Gllatusena on tihti suure t66j0u voolavuse pdhjuseks ettevdtte poolt tootajatele pakutava
koolitusprogrammi tugevus, kus ettevote jadb ilma iseenda koolitatud talentidest, kes tanu tugevale
koolitusele leiavad endile uusi véljakutseid. Viimastel aastatel suurenenud t66j6u voolavus vaib olla
ka tingitud tootajate tugevamast soovist teha peale pandeemia isolatsiooni oma elus muudatusi voi
elukalliduse tdustu tdttu vajadusest suurendada oma sissetulekut ning sel juhul vdib ka vaike palgalisa
panna inimest td0andjat vahetama (Lynn, 2023). Ettevottest lahkuvad talendid votavad aga endaga
kaasa intellektuaalse kapitali. To6taja asendamine maksab keskmiselt 33% p&hipalgast. Seal hulgas
arvestatakse ka ettevotte produktiivsuse langust (Nelms, Tucker, Spinner & Mahan, 2022). T66j6u
voolavuse véhendamine aitab organisatsioonidel valtida suuri kulusid, mis tulenevad uute t06tajate

varbamisest ning tulemuslikuse langusest (Tenney, 2022).

Gallupi 2022. aasta uuring, milles kisitleti 96 riigi ettevotteid, nditas tugevat seost ka kaasatuse ja
tootulemuste vahel. Uuringu kohaselt on oma todkohal kaasatud 21% tdotajatest. Madal kaasatus
parsib tugevalt kasvupotentsiaali. Kui tootajad on ettevottesse kaasatud ja edukas arengus, kogevad
nad oluliselt vahem stressi, viha ja terviseprobleeme ning puuduvad t66lt vahem (Swann, 2022).
Madal kaasatus laheb maailmamajandusele maksma 7,8 triljonit USA dollarit, mis moodustab 11%
kogu maailma SKTst (State of the Global Workplace 2022 Report, 2022). Tabelis 9 on vélja toodud
nelja olulise tdotajakogemuse faktori mdju tulemuslikkusele ja t66jou voolavust mdjutavatele

teguritele.

Tabel 9. Tootajakogemuse faktorite mdju t6d tulemuslikkusele ja t66jou voolavust mdjutavatele
teguritele (Emmett, Schrah, Schrimper & Wood, 2020)

Tootajakogemuse faktor To0 tulemuslikkus, % Kaasatus, % Uldine heaolu, %
Organisatsiooni stabiilsus +16,9 +52,9 +53,3
Juhtide usaldamine +23,7 +47,6 +454
Suhe ettevottega +20,9 +49,9 +51,3
Kattuvus organisatsiooni +20,3 +49 +49,3
eesmarkide ja vaartusetega
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Lisaks otsestele kuludele, mdjutab liigne t66j6u voolavus ka teisi tdotajaid suurendades nende
organisatsioonikultuuris kahtlemist, kaasatuse ja t06tahte langust. Positiivse td0tajakogemuse
pakkumine on ettevottele vaartuslik viis mittesoovitava t66jou voolavuse vahendamiseks ning annab
vOBimaluse ennetada lahkumise pdhjuseid, selle asemel, et Uritada olukorda parandada, kui on juba

probleem tekkinud (Employee turnover: what is it, and what can you do about it, 2022).

Vorreldes mittekogemuslike organisatsioonidega oli kogemuslikel organisatsioonidel 20% véhem
tootajaid; 40% vaiksem t60jou voolavus; 1,5 korda suurem tootajate kasv; 4,4 korda suurem keskmine

kasum ja 4,3 korda suurem kasum todtaja kohta (Morgan, 2017).

Positiivne tdokogemuse loomine on tdhus viis tekitada inimestes pihendumist ning aidata ettevottel
oma praeguseid talente hoida ja edukalt uusi varvata. Vahendades mittesoovitavat vabatahtlikku
to6jou voolavust, hoiavad ettevdtted endaga hinnatud intellektuaalse kapitali ning ei kanna

produktiivsuse ja to6tajate motivatsiooni langusest tingitud kahjusid.
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2 EMPIIRILINE UURING

EttevOtetele on tdnapdeval oluline saavutada korgel tasemel to6tajakogemuse pakkumine, kuna see
mojutab tugevalt kaasatust ettevottesse, mis omakorda on oluline tegur to6tajate hoidmises ja uute

talentide varbamises.

Uuritava jaekaubandusettevOtte kahe kaubamérgi kauplustes tootavate midgikonsultantide ja
kaupluste assistentide t66j6u voolavus on 79,7%. Organisatsioonide Uldine t60jou voolavuse ideaal
on 10%, kuid enamasti on 12% -20% (Stowers, 2023). T60jou voolavuse méaar on oluline tegur
uuritava ettevOtte tulemustes, kuna teoreetilistele l&htekohtadele tuginedes (Emmett, Schrah,
Schrimper, & Wood, 2020) negatiivse tdotajakogemusega tdotajad lahkuvad ettevottest kaheksa
korda suurema tdendosusega. Teades, et kdrgemaid tootulemusi saavutavad just need inimesed, kes
on ettevottes tootanud pikemat aega ja tajunud positiivset tootamise kogemust, soovib uuritav
ettevote valja selgitada, kas ja milline on seos mulgipersonali td6tajakogemuse ja t60jéu voolavuse
vahel ning kas ja kuivord tootajakogemuse indeksi tase voib olla kdrge t66j6u voolavuse maara

pdhjuseks ning milline tootajakogemuse keskkond avaldab sellele kdige suuremat moju.

Empiirilise uuringu eesmark on vélja selgitada seosed muugipersonali toé6tajakogemuse ja t6ojou
voolavuse vahel jackaubandusettevdttes, et leida vGimalusi todtajakogemuse parendamiseks ja toojou

voolavuse ennetamiseks.

Empiirilise uuringu eesmargi saavutamiseks on pustitatud jargnevad uurimistlesanded:

e koostada empiirilise uuringu metoodika;

e kaardistada ning analliisida muugipersonali tddtajakogemust ja t06jou voolavust uuritavas
jaekaubandusettevottes;

o selgitada vélja ja analtisida seoseid mulgipersonali to6tajakogemuse ja t66jou voolavuse
vahel;

e teha jareldusi ning esitada vajadusel ettepanekuid jaekaubandusettevdtte juhtkonnale

toGtajakogemuse parendamiseks ja t66jou voolavuse ennetamiseks.

LOputdo uuringuobjektiks on 23 aastat tagasi asutatud osatihing, mille pohitegevusalaks on jaemulk
kaupluses ja e-poes. Ettevote on frantsiisi alusel tegutsedes Eesti ja Lé&ti turule toonud kaks
kaubamarki. Esimene pakub klientidele pdhiliselt naiste pesu ja 66rdivaid ning teine lasterdivaid.
Ettevottel on kokku kaheksa kauplust, neist neli kauplust Eestis (kolm Tallinnas, tiks Tartus) ja neli

Riias.
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EttevOte on oma missiooniks votnud pakkuda klientidele suurepdrast teenindust, kvaliteetseid tooteid
ja kaubamarke ning laia toodete valikut. EttevOtte kauplustes on pdhjalikult vélja tootatud

klienditeenindusstandard, mille esmane eesmark on pakkuda Ule ootuste head teenindust.

EttevOtte koosseisus on sellised ametikohad, nagu kaupluste assistendid, muugikonsultandid,
kaupluste juhatajad, kauplusekettide juhid, brandijuhid, kontori assistendid, turundusjuht,

raamatupidajad, e-poodide teenindajad ja haldajad ja tegevjuht.

Likert'i juhtimissusteemide jargi (Roots, 2001) liigitub ettevdtte juhtimisslisteem heatahtliku
autokraadi ja konsulteeriva demokraadi vahele. Ettevdtte omanikud on ka meeskonna juhid ning
nende otsused ja vaated on koige domineerivamad. ToO6tajad motiveeritakse mudgitulemustest
sOltuva tootasuga, sobraliku ja toetava tokeskkonnaga ja pikaajalisest tootamisest tuleva staatuse

tbusuga. Stiimuliteks on positiivne tagasiside ja tunnustamine.

Uuritava ettevotte probleem seisneb suures t66jou voolavuses. Probleemid voivad olla tingitud
madalast tootajakogemuse tasemest. TO0jou voolavuse méar on oluline tegur uuritava ettevotte
tulemustes, kuna teoreetilistele lahtekohtadele tuginedes (Emmett, Schrah, Schrimper, & Wood, 2020)

negatiivse tootajakogemusega toodtajad lahkuvad ettevottest kaheksa korda suurema tGenéosusega.
2.1 Empiirilise uuringu metoodika

Empiirilise uuringu teostamiseks kasutati deduktiivset l1&henemisviisi. Deduktiivse I1&henemisviisiga
liigutakse tldiselt tksikule. Uksiku nahtuse kaitumist prognoositakse ja tlgendatakse tuginedes

varasemalt teostatud uuringutele ja teooriale (Qunapuu, 2014).

Empiirilise uuringu labiviimisel olid andmekogumise meetoditeks kisitlus ja dokumendivaatlus.
Kusitluse instrumendiks oli ankeetkiisimustik, mis koostati ja edastati vastajatele veebilehe
Connect.ee kaudu. Kusimustik oli vastajatele avatud aprillis 2023. Ettevotte to6tajakogemuse taseme
valja selgitamiseks kasutati Morgani (2017) kusimustikku, mille kaigus analliisiti kolme
tookeskkonna 17 néitajat. Kisimustik koosneb 17 kisimusest, millest esimesed neli on flusilise
keskkonna hindamiseks, jargmised 10 kultuurilise keskkonna hindamiseks ja viimased kolm
kisimust on tehnoloogilise keskkonna hindamiseks. Lisaks Morgani pdhikusimustikule, esitati viis
kisimust uldise isikliku té0ga rahulolu ja karjaériplaanide kohta. Kisimustele vastati Likerti skaalal,
millest selgus vastaja ndustumise méar etteantud vditega. Likerti 1932. aastal valjatdotatud skaalat
peetakse hoiakute mddtmises Uiheks kdrgeima reliaablusega meetodiks (Osula, 2008). Vastused esitati

viiepallisel skaalal, millel kdrgeim hinnang on téielik ndusolek vaitega ja Uks tdhendab vaitega
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tdielikku mittendustumist. Kiisimused vanuse, td0staazi ja ametikoha kohta olid valikvastustega.

T60j6u voolavuse madra arvutamiseks vajaminev statistika koguti ettevottesisestest to6jou voolavuse
andmetabelitest. Té06tajate voolavus on hea néitaja organisatsiooni téokultuurist ja to6tajate Uldisest
juhtimisest. Teadlikkus ja teadvustamine sellest v6ib aidata ettevGtetel kasvu kiirendada ja parandada
t00j0u kaasamist. To0jou voolavuse arvutamiseks jagatakse aasta jooksul ettevottest lahkunud
tO0tajate koguarv ettevottes aastas tootanud t06tajate keskmise arvuga (Shweta & Main, 2022). Aasta
keskmise tootajate arvu leidmiseks liidetakse kuude keskmised td6tajate arvud ning jagatakse 12-ga.
Osalise to6koormusega to6tanud isikute arv taandatakse taistooajale (Vainula, Malm & Generalova,
2017).

Kusitlusest ja ettevotte t60jou voolavuse statistikast saadud andmete analliusil kasutati Kirjeldava
statistika meetodit. Andmete analtitsil oli abivahendiks tabeltdédtlusprogramm MS Excel. Saadud
tulemused seostati omavahel, esitati jooniste ja tabelitena ning analtlsiti l&htuvalt teooriast.
Kirjeldava statistika meetodi rakendamisel arvutati aritmeetilist keskmist, standardhalvet,
korrelatsioonikordajat. Kdigi vastajate poolt antud tunnuste liitmine ja vastajate arvuga jagamine
annab aritmeetilise keskmise ehk keskvaartuse, mida saab vaadelda kui labildiget vastustest esitatud
kisimusele (Rootalu, 2014). Standardhélve on variatsioonnaitarv. Variatsioonnaitarvud véljendavad
kogumi uksikliitkmete vahelisi erinevusi (Sauga, 2006). Erinevust tldisest keskmisest hinnatakse
standardhélbega. Suure standardhélbe puhul on enamasti vastajate vastused kaugemal uldisest
keskmisest ning standardhélbe madalam vaartus néitab vastuste lahemal olekut ldisele keskmisele.
Korrelatsioonikordajad vfimaldavad uurida kahe arvulise tunnuse vahel esinevaid seoseid ning
kirjeldada seoste tugevust ning suunda. Korrelatsioonikordaja positiivne véartus nditab tunnuste
vahel kasvavat ja negatiivne véartus kahanevat seost (Rootalu, 2014).

Empiirilise uuringu teostamiseks saadeti ankeetkisimustik uuritava jaekaubandusettevdtte poolt
hallatavatele kahe kaubamérgi kaupluste todtajatele. Valimi moodustasid kbik kauplustes tdotavad
muugikonsultandid ja assistendid. Valimist jaeti valja kaupluste juhatajad, ettevotte juhtkond ja
kontoripersonal. Kaubamargil A on Eestis avatud (iks kauplus Tallinnas Ulemiste keskuses, mille 10
toGtajast vastas kusimustikule viis (50%). Kaubamargil B on Eestis avatud kolm kauplust, neist kaks
Tallinnas ning ks Tartus. Kaubamérgi B 16st tootajast vastas kisimustikule 11 inimest (69%).
Uuringus osales 26st tootajast kokku 16, seega kujunes I6plikuks valimiks 62%. Osalejate
anonliimsuse tagamiseks kasutati kogutud vastuseid Uldistatud kujul. Dokumendivaatluse valimi

moodustasid t66jou litkumise aruanded.

24



2.2 Empiirilise uuringu tulemused ja analtis

Empiirilise uuringu andmete analtiisimiseks Kirjeldatakse esmalt valimi koosseisu. Uuringus osales
16 tootajat, kellest enamuse moodustasid mudgikonsultandid. Vanuse jargi on valdav enamus
muugikonsultantidest ja assistentides vanuses kuni 35 aastat (Joonis 5). Kaupluse assistentidena

tootavad ettevottes vaid alla 36 aastased.

Kaubamiirk A

B Kuni 26 aastased
W 27-35 aastased
36-42 aastased

43-58 aastased
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Joonis 5. Uuringus osalenud kaubamarkide A ja B miiugipersonali vanuseline koosseis

Empiirilisest uuringust selgus, et enamus ettevodtte assistendid ja mudgikonsultandid on ettevottes
t66l olnud kuni kaks aastat, neid on 69%. Kolm kuni kuus aastat on ettevottes téotanud 19% ning dle
seitsme aasta 12% vastanutest. Ule kolme aasta on tootanud vaid mutgikonsultandid, tikski assistent

kummaski kaubamérgist ei ole ettevottesse jaddnud kauemaks kui kaks aastat.

Tootajakogemuse indeksi véljaselgitamiseks esitati valimile Jacob Morgani kisimustik 17
kiisimusega, millega selgitati vélja tootajate hinnang nende praeguse todkoha fulsilise, kultuurilise
ja tehnoloogilise keskkonna kohta, puudutades teemasid, mida to6tajad oma organisatsioonis kdige
rohkem védrtustavad. Morgani (2017) sonul hélmavad need kolm kogemuskeskkonda kdike, mida
tootajad oma t60 tegemiseks kasutavad ja kbike, mis jadb nende vahele ning moodustavad kokku
tootajakogemuse. Joonisel 6 (Ik 26) on esitatud ettevotte kahe kaubamérgi muugipersonali
(assistendid ja mudgikonsultandid) tootajakogemuse indeksid tdotajakogemust iseloomustatavate
keskkondade IGikes ja ettevdtte toGtajakogemuse indeks kokku vordluses ideaalse organisatsiooni

tulemusega.
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Joonis 6. Tootajakogemuse indeks vordluses ideaalse organisatsiooni tulemusega

Uuritud ettevotte tootajakogemuse indeks kahe kaubamaérgi peale kokku oli 97,9 punkti voimalikust
115,5 punktist enk 85% ideaalse ettevotte tulemustest. Ettevotteid, mille kolme to6tajakogemuse
keskkonna to6tajakogemuse indeks on vahemalt 80% ideaalse organisatsiooni tulemusest nimetab
Morgan (2017) kogemuslikeks ettevoteteks. Kogemuslikud ettevotted jagunevad omakorda
eelkogemuslikeks ning kogemuslikeks. Kui téielikult kogemuslikes organisatsioonides on koigi
kolme kogemuskeskkonna tulemused suurepérased, siis eelkogemuslikud on organisatsioonid, millel
laheb kdigis tootajate kogemuste keskkondades Usna hésti, kuid pole nendes tahelepanuvaarsed.
Eelkogemuslike organisatsioonide to6tajaid kirjeldab Morgan (2017), kui oma t66s dnnelikke, kuid
kui neil avaneb voimalus liituda taielikult kogemusliku organisatsiooniga, siis tisna téendoliselt nad
seda ka teevad. Uuritud ettevotte vOib seega tulemuste jargi liigitada eelkogemuslikuks

organisatsiooniks, kuna tulemused olid head, kuid mitte veel suureparased.

Kolmest kogemuskeskkonnast hinnati  kdige kdrgemalt kultuurilist keskkonda, mille
tootajakogemuse indeks on 61,2 punkti v8imalikust 70st ehk 87% ideaalse ettevdtte tulemustest.
Tootajad, kes on ettevdttes kauem tootanud olid kultuurilise keskkonna suhtes véaga positiivsed. Ule
seitsme aasta tootanute tootajakogemuse indeks kultuurilisele keskkonnale oli 69,3. Natuke
madalamalt hindasid kultuurilist keskkonda kdige liihema to0staaziga inimesed (t66tajakogemuse
indeks 61,1). Kolm kuni kuus aastat tootanud inimesed andsid tdotajakogemuse indeksiks 56,0.
Glassdoori uuringu (New Survey: Company Mission & Culture Matter More Than Salary, 2019)
kohaselt on kultuuriline keskkond ttotajate vérbamise seisukohast oluline, kuna ile 77%
taiskasvanutest hindavad ettevotte kultuurilist keskkonda enne sinna to6le kandideerimist. Ule poole

vastanutest utles, et ettevotte kultuur on t66 sobivuse seisukohast olulisem kui palk. Kdige olulisem
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on ettevotte kultuur noorematele téiskasvanutele. Lisaks ei sooviks 73% téiskasvanutest ettevottesse
kandideerida, kui selle véaartused pole kooskdlas nende isiklike véartustega.

Kultuurilise keskkonna véidetest (Joonis 7) hinnati kdige kdrgemalt véidet ettevotte branditunnetuse
ja positiivse maine kohta ning vastajad olid selles kisimuses ka kdige enam Uksmeelel (m=4,88,
SD=0,34). Mayletti (2019) jargi on to6andjapoolne bréndilepingu taitmine, ehk tegeliku maine ja
kultuuri vastavus lubatule, oluline tingimus t60taja ettevottesse jaamisel. Samuti tunnevad to6tajad
Usna Uksmeelselt end osana meeskonnast (m=4,75, SD=0,45) ja ndevad juhte mentorite ja
juhendajatena (m=4,62, SD=0,50). T6d06tajad vastasid, et tunnetavad oma eesmérki ettevottes, kuid
selles kisimuses oli erimeelsus suurem (m=4,19, SD=0,98). Rohkem tunnetavad oma eesmarki
ettevottes lle 26 aastased tO6tajad (m=4,55), nooremad vdhem (m=3,71). Ettevotte eesmark ehk
eksisteerimise pdhjus on alus Morgani (2017) to6tajakogemuse plramiidile. Ettevotte eksisteerimise
pbhjus peaks keskenduma eesmérgile, mis innustaks ja kaasaks tootajaid, annaks nende todle motte.
Schwartz'i & Porath”i (2014) sdnul inimesed, kes tunnetavad oma t66s eesmérki, jadvad kolm korda
tdendolisemalt ettevottesse pikemaks ajaks. TdoOtajatele naitamine, kui palju nende to66 on teisi
positiivselt m@jutanud, annab ka suurema produktiivsuse (Schwartz, Roy, Hauptmann, VVan Durme &
Denny, 2019).

Ettevottel, kus to6tan, on tugev brandi tunnetus ja
positilvne maine
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Joonis 7. Keskmised hinnangud ettevdtte kultuurilisele keskkonnale
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Madalaim hinnang anti vaitele to6andja poolt t06tajate flusilisse ja vaimsesse tervisesse tehtavate
investeeringute kohta (m=3,43, SD=1,15). Korge standardhalve viitab erimeelsustele hinnangutes.
Mida nooremad olid vastajad, seda madalam oli keskmine hinnang. Kuni 26 aastastel 3,00, vanuses
35-42 aastat oli keskmiseks hinnanguks 3,60 ning 4,00 andsid keskmiseks hinnanguks vanemad
tootajad. TOOtajad globaalselt tunnevad, eriti viimastel aastatel, rohkem huvi psihholoogilise toetuse
vastu. 2023. aasta tookeskkonna vaimse tervise arengute aruande (Workplace Mental Health Trends
Report: The Future of Work) jargi soovib 67% ttotajatest, et neile vbimaldataks tédandjapoolset

vaimse tervise toetust ning rohkem tunnevad selleks vajadust just nooremad generatsioonid.

Tootajakogemuse indeks flusilisele keskkonnale on 21,1 punkti 26st, ehk 81% ideaalse
organisatsiooni tulemusest. Organisatsiooni fulsilise keskkonna kujunemine on tugevalt mdjutatud
kultuurilisest keskkonnast. Kegel“i (2017) hinnangul peaks flusilise keskkonna kujundamisel lisaks
organisatsiooni ootustele arvestama ka td6tajate mugavust ja vajadusi. Flusilisel tdokeskkonnal on
moju tootajate loomingulisusele, koosttdle ja rahulolule. Ettevotted ei tohiks mdelda td6ruumidest
kui ainult kinnisvarakulust vaid sihilikult kujundama selle to6tajate tervist ja tulemuslikkust toetavaks
keskkonnaks ning Webber (2018) toob Vvélja, et eriti oluline on see nooremale generatsioonile, kes
hindab ka ettevotte kultuurilist keskkonda fulsilise keskkonna jargi ning eelistab vabamat ja

I6busamat keskkonda.

Fulsilise keskkonna véidetest (Joonis 8) sai kdrgeima hinnangu vaide paindlikke t6dvOimaluste ja

tootajate iseseisvuse soodustamise kohta (m=4,50, SD=0,73).
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Joonis 8. Keskmised hinnangud ettevotte flusilisele keskkonnale
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McKinsey 2023. aasta uuringu tulemused nditavad, et kuni 44 aastaste t06tajate kdige olulisemaks
pohjuseks tookohale jaamisel ongi paindlikkuse vdimaldamine. Ule 44 aasta vanustel to6tajatel on
see pdhjus kolmandal kohal ning neile on olulisemad to6tasu ja tdhendusrikas t66 (De Smet,
Mugayar-Baldocchi, Reich & Schaninger, 2023).

Madalaim hinnang anti ettevotte poolt pakutavate erinevate to6ruumide kasutamise voimalusele
(m=3,69, SD=1,19). Erinevate t66ruumide kasutamise vdimaldamine on oluline Capital One (2018)
tookeskkonna uuringu jargi, millest selgus, et 80% kdikidest vanuseriihmades tunnevad, et téotavad

produktiivsemalt, kui neil on todajal véimalik vahetada asukohti vdi kasutada erinevaid ruume.

Uuringutulemuste analliisimisel selgitati vélja tootajakogemuse indeks tehnoloogilise keskkonna
osas, kust selgus vastajate hinnangute pohjal, et tootajakogemuse indeks tehnoloogilisele
tookeskkonnale oli 15,6 punkti vdimalikust 19,5st, ehk 80% ideaalse organisatsiooni tulemusest.
Kdige korgemad hinnangud tehnoloogilisele keskkonnale andsid iile seitsme aastase tOOstaaziga
tootajad, kelle tootajakogemuse indeks oli sellele keskkonnale 18,2 ehk 93% ideaalsest tulemusest ja
tootajad vanuses 43-58 aastat (16,9 ehk 86% ideaalsest tulemusest). Kéige madalama hinnangu
andsid kuni 26 aastased to6tajad, kelle tehnoloogilise keskkonna td6tajakogemuse indeks on 15,2 ehk
78% ideaalsest tulemusest. Hallford (2020) selgitab, et tehnoloogia on oluline igapéevane téévahend,
mis mdjutab tootajate motivatsiooni ja kaasatust td6le ning 42% kuni 36-aastastest tootajatest peab
tehnoloogia mittesobivuse tottu toolt lahkumist péhjendatuks. Diard’i (2021) sonul on tdotajatele
tehnoloogia valimisel on oluline pakkuda neile tehnoloogilisi tédvahendeid, mis véimaldavad neil

oma t6dd paremini ja efektiivsemalt teha.

Tehnoloogilise tookeskkonna vaidetest (Joonis 9, Ik 30) hindasid vastajad tsna Uksmeelselt neile
kasutusse antud tehnoloogiat ule keskmise kasulikuks, vaartuslikuks ja hésti kavandatuks (m=4,13,
SD=0,62) ning koigile vdrdselt kattesaadavaks (m=4,25, SD=0,93). Kuid vdhem nahti ettevottes

kasutatava tehnoloogia vastavust to6tajate vajadustele (m=3,63, SD=1,15).
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Joonis 9. Keskmised hinnangud ettevdtte tehnoloogilisele keskkonnale

Kokkuvdttes andsid ettevotte tookeskkondadele tugevama hinnangu ja seega ka kdige kdrgema
tootajakogemuse indeksi (104,9 punkti ehk 97% ideaalsest tulemusest) to6tajad, kes olid ettevottes
todtanud kdige kauem, lle seitsme aasta. Vahe kdige lihemat aega tdé6tanutega on mérgatav — 14%.
Ametikohtadest oli tootajakogemuse indeks miuugikonsultantidel 107,4 ehk 93% ideaalsest
tulemusest, kuid assistentide to6tajakogemuse indeks oli 96,2, mis on 10% madalam. Vanusegrupiti
on ndha, et mida nooremad on vastajad, seda madalam on hinnang ning noorimate ja vanimate t06taja
kogemuse vahe on 11%. Rohkem olid Uhel meelel 27-35 aastased ja 36- 42 aastased todtajad (Joonis
10).
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Joonis 10. To6tajakogemuse indeksid ideaalse organisatsiooni tulemusest vanuse, to0staazi ja
ametikoha jargi
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Suuremad erinevused ilmnesid ka tootajakogemuste indeksites olenevalt kaubamaérgist, kus
assistendid ja muaugikonsultandid to6tavad. Kaubamargi A mudgipersonali to6tajakogemuse indeks
on 109,9 punkti 115,5st, ehk 95% ideaalse organisatsiooni tulemusest. Koiki kolme todtajakogemuse
keskkonda hinnati kdrgelt (Joonis 11). K&rged tulemused saavutati kultuurilises ja tehnoloogilises
tookeskkonnas, mis said tootajakogemuse indeksiteks vastavalt 67,5 punkti 70st ja 18,7 punkti 19,5st
ehk mdlemad 96% ideaalse organisatsiooni tulemusest. Fltsilise keskkonna tulemuseks oli 91%
ideaalsest tulemusest ehk 23,7 punkti 26st. Kaubamaérgi A tdotajad andsid tootajakogemuse véidetele
kdrgeid hinnanguid, millest kbik vélja arvatud neli, olid vahemikus 4,60-5.00. Madalamalt hinnati
t00 ja eraelu tasakaalu, uhkust td6ruumide Ule, hiivede ja enda panustamise tasakaalu ning arengu ja
koolituste vdimalusi (m=4,20).

Fiiisiline keskkond 91

Kultuuriline keskkond

Tehnoloogiline keskkond

Tootajakogemuse keskkond

Tootajakogemuse indeks kokku 95
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Tootajakogemuse indeks % ideaalsest tulemusest

Joonis 11. Kaubamargi A muiugipersonali to6tajakogemuse indeks vordluses ideaalse

organisatsiooni tulemusega

Kaubamérgi B tootajate hinnangud nii kdrgele ei ulatunud (Joonis 12, Ik 32). Toodtajakogemuse
indeksiks kokku saavutati 92,4 punkti 115,5st ehk 80% ideaalsest tulemusest. Kuna kolmest
tootajakogemuse keskkonnast kaks on alla 80% ideaalsest tulemusest, siis ei saa kaubamargi B
tookeskkonda lugeda kogemuslikuks. Kaubamargis B on té6tajakogemuse keskkond on Morgani

(2017) jargi kaasatud ja lubatud, kuna on hea kultuuris ja fulsilises ruumis, kehvem tehnoloogias.
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Joonis 12. Kaubamargi B muugipersonali td6tajakogemuse indeks vordluses ideaalse

organisatsiooni tulemusega

Kdige madalamalt (t66tajakogemuse indeks 14,2 ehk 73% ideaalsest tulemusest) hinnati oma
tehnoloogilist keskkonda, mis vastuste jargi on tootajate arvates loodud pigem ettevotte huvisid
arvesse vottes, mitte tootajate vajaduste jargi kohandatud. Maylett”i ja Wride”i (2017) sénul on to6taja
ootuste Kkattumine td66andja pakutavaga positiivse kogemuse (ks pdohitingimusi. Fudsilisele
keskkonnale anti indeksiks 19,9 ehk 77% ideaalsest tulemusest ning kdrgeima hinnagu kaubamargi

B tootajate poolt sai kultuuriline keskkond 83%-ga ideaalsest tulemusest ehk 58,3 punkti 70st.

Lisaks Jacob Morgani tootajakogemuse indeksi kisimustikule esitati valimile ka viis lisakiisimust
isikliku rahulolu ja karjdériplaanide kohta. Viimased kolm aastat on kiirendanud tootajate
personaalsuse ja vaartuste tahtsustamist. Turner (2023) selgitab, et kuigi 82% ttotajatest Utleb, et
neile on oluline, et nende organisatsioon naeks neid inimestena, mitte vaid to6tajatena, siis usub vaid
45%, et nende organisatsioon neid tegelikult sellisena naeb. Tetzlaff ja McLeod (2016) nbustuvad, et
tooandjal on oluline Gppida oma tootajat piisavalt tundma, et osata talle pakkuda personaalset
tootajakogemust. Uuritud ettevottes olid hinnangud olid kdigis kiisimustes Ule keskmise (Joonis 13,
Ik 33). T6oOtajad tajuvad, et nende praegune tookoht tdstab nende vaartust téoturul (m=4,37, SD=1,09)
ja ettevotte arvestab nende personaalsusega (m=4,31, SD=1,01). V&hem tunnetati saadavate hiivede

ja iseenda panustamise tasakaalu (m=3,81, SD=1,05).
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Joonis 13. Keskmised hinnangud isiklikule rahulolule

Uuringus osalejatele esitati kiisimus, kas nad soovivad teha karjaari praeguses ettevottes, teha karjéari
teises valdkonnas vOi teha karjaéri samas valdkonnas, kuid teises ettevottes. Tulemused on
illustreeritud joonisel 14. Kaubamérgi A tO6tajatest soovis teha karjéari praeguses ettevottes 80%

vastanutest ning 20 % soovis teha karjaari teises valdkonnas. Kaubamargi B td6tajate tulemused olid

vastavalt 45% ja 55%.
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Joonis 14. Too6tajate ettevottes jatkamise kavatsused todstaazi, ametikoha, kaubamérgi ja vanuse jérgi
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Ko6ige enam soovisid teises valdkonnas karjaari teha miudgikonsultandid ja assistendid, kes on
praeguses ettevottes todtanud kolm kuni kuus aastat (67%). Tootajatel toostaaziga iile seitsme aasta
kavatsust lahkuda pole. Samuti soovivad ettevottesse jaadda kdik kisimustikule vastanud 36-58-
aastased mudgikonsultandid. Nooremate vanusegruppide liikmed soovivad pigem liikuda teise
valdkonda. Positiivne on, et tikski vastanutest ei soovinud teha t06d samas valdkonnas, kuid mones

teises ettevottes.

EttevOtte t66jou voolavuse madra leidmiseks analiisiti todjou liikumise aruandeid. T66j6u voolavuse
arvutamiseks jagatakse ettevottest lahkunud tdotajate arv aastas ettevottes aastas keskmiselt to6tavate
inimeste arvuga (Shweta & Main, 2022). Aasta keskmise to6tajate arvu leidmiseks liidetakse kuude
keskmised tootajate arvud ning jagatakse 12-ga. Osalise toéokoormusega to6tanud isikute arv
taandatakse taistooajale (Vainula, Malm & Generalova, 2017). T66jou voolavus aasta jooksul leiti
ettevottele kokku ning kaubamérkide A ja B kauplustes todtavale muldgipersonalile
(mudgikonsultandid ja assistendid). Kaubamark A kauplustes t00tavate assistentide ja
muugikonsultantide t66j6u voolavus on 98,1%, kaubamargi B to6tajate t66jou voolavus on 31,9%
vaiksem (Tabel 10). Samas on kaubamark A kauplustes to6tavate assistentide ja miugikonsultantide

tootajakogemuse indeks 15% koérgem, kui kaubamargi B to6tajatel.

Tabel 10. T66j6u voolavuse tulemused vordluses tootajakogemuse indeksiga

T606jou voolavus % Tdotajakogemuse indeks
Kaubamark A 98,1 109,9
Assistendid 66,6 104,8
Mutgikonsultandid 111,7 111,0
Kaubamark B 66,2 92,4
Assistendid 69,6 85,7
Miugikonsultandid 63,3 95,3
Kokku 79,7 97,9

Kaubamérkide A ja B assistentide ja muugikonsultantide t66j6u voolavuse ja to6tajakogemuse
indeksi seost iseloomustab korrelatsioonikordaja r=0,668, mis néitab keskmiselt tugevat seost t66jou
voolavuse ja tootajakogemuse indeksi vahel. Kaubamérgis A on td6tajate t66jou voolavuse ja
tootajakogemuse indeksi seos positiivne, ehk vordeline, mis néitab, et suurema tdé6tajakogemuse

indeks korral on suurem t66j6u voolavus vai tootajakogemise indeksi vahenemisel vaheneb ka t66j6u
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voolavus. Kaubamargis B on tdotajate t06jou voolavuse ja tootajakogemuse indeksi vahel olev seos
negatiivne ehk poordvordeline, mis néitab, et suurema tootajakogemuse indeksi korral on t60jou
voolavus véiksem vodi vastupidi. Alloleval joonisel 15 on vdrreldud kaubamargi A ja B tdotajate
t66jou voolavuse ja tootajakogemuse indeksite seosed. Kaubamargi B tdotajate puhul on seos
uhtlasem, to6tajakogemuse suurenemine 9,6 punkti vahendab t60jou voolavust 6,3%. Kaubamargi A
tootajatel on 6,2 punkti kdrgema to6tajakogemuse juures t66jou voolavus 45,1% korgem.
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Joonis 15. Téotajakogemuse indeks ja to0jou voolavus kaubamaérkide ja ametikohtade 18ikes

Vorreldes mudgipersonali olenemata kaubamaérgist, on assistentidel ja kaubamargi B
muugikonsultantidel t66jéu voolavus Uhtlasemal tasemel (63,3%-69,3%), kuigi nende
tootajakogemuse hinnangud on suuremate erinevustega (85,7-104,8 punkti). Teistest ametikohtadest
erinevad kaubamérgi A mudgikonsultandid, kellel on kdrge tootajakogemuse indeksi juures ka
teistest ametikohtadest peaegu poole kdrgem t66jou voolavus. Lynn (2023) selgitab, et iga viies
ettevdte kogeb kdrge todtajakogemuse taseme juures kdrget t66jou voolavust ning viimastel aastatel
vOib see olla tingitud tdotajate tugevamast soovist teha peale pandeemiaga kaasnenud isolatsiooni
oma elus muudatusi vOi soovist suurendada oma sissetulekut ning majanduse olukorra tottu voib
praegu ka véike palgalisa panna inimest té6andjat vahetama. Tihti aga vBib pdhjuseks olla ka ettevotte
tugev koolitusprogramm, kus ettevétte koolitab talente, kes siis vdtavad vastu kdrgemaid valjakutseid

teistes ettevotetes.

Seoste hindamiseks kaubamarkide Uleselt t66jou voolavuse ja todtajakogemuse keskkondade vahel
teostati korrelatsioonianaltiis, mille tulemused on vélja toodud tabelis 11 (lk 36).
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Tabel 11. Korrelatiivsed seosed to0tajakogemuse indeksi ja t06j0u voolavuse vahel

Faudsiline Kultuuriline | Tehnoloogiline T0O0j6u
keskkond keskkond keskkond voolavus
Fuusiline keskkond 1
Kultuuriline keskkond 0.650 1
Tehnoloogiline keskkond 0.659 0.941 1
T66j6u voolavus 0.903 0.647 0.508 1

Analidsist lahtub, et tdotajakogemuse keskkonnad on omavahel seoses ja mdojutavad (ksteist.
Tugevaim vordeline seost on kultuurilisel ja tehnoloogilisel keskkonnal (r=0,941), mis nditab, et kui
neist Uhe keskkonna to6tajakogemuse indeks suureneb, siis suureneb see ka teisel keskkonnal voi
vastupidi, kui Uhe keskkonna tottajakogemuse indeks véheneb, siis ka teise keskkonna indeks
vaheneb. Keskmise tugevusega vdrdelised seosed on ka fiitisilisel keskkonnal kultuurilise (r=0,650)

ja tehnoloogilise keskkonnaga (r=0,659).

T60jou voolavus on vordelises ehk positiivses seoses koOigi todtajakogemuse keskkondadega.
Statistiliselt oluline seos on t66j6u voolavuse ja fldsilise keskkonna vahel (r=0,903) ning keskmise
tugevusega seoses on t06jou voolavus kultuurilise keskkonna (r=0,647) ning tehnoloogilise
keskkonnaga (r=0,508), mis tahendab, et kdigi keskkondadel, kuid fltsilise keskkonnal tugevaimalt,

on suurema todtajakogemuse indeksi korral suurem t60jou voolavus ja vastupidi.

Uuritud ettevdtte on saavutanud mitmetes todtajakogemuse valdkondades haid vai vaga haid tulemusi.
EttevGtet vOib lugeda kogemuslikuks ettevotteks. Selgelt tulid valja punktid, mis ettevotte
tootajakogemuse taset alandavad (toOtajatele ebamugav tehnoloogia, véhene vaimse ja flusilise
tervise toetus, koolituste ja arenguvdimaluste véhesus) ja mille parandamine vdiks tosta

tootajakogemuse taset ja kaubamarkide siseselt aidata vahendada t66jéu voolavust.
2.3 Jareldused ja ettepanekud

Empiirilise uuringuga selgitati valja jaekaubandusettevdtte kahe kaubamargi assistentide ja
mudgikonsultantide tootajakogemuse indeks, tootajate tulevikuplaanid karjaariga seoses ning
tootajakogemuse indeksi ja t60jou voolavuse vahelise seose uurimiseks viidi 1&bi
korrelatsioonianaltilis ja arvutati korrelatsioonikordaja. ToOo6tajakogemuse indeks on kahel
kaubamargil kokku 85% ideaalse ettevotte tulemusest, mis Morgani jargi liigitub kogemuslikuks
ettevOtteks. Kolmest tdotajakogemuse keskkonnast hinnati korgeimalt kultuurilist keskkonda.

Ettevdte on teinud head t60d, et tekitada oma t06tajates meeskonnatunnet ja mentorite olemasolu.
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Ettevottel on tugev positiivne branditunnetust ja maine. Soodustatakse tG0tajate iseseisvust. Uuritavat
ettevdtet ndhakse oma valdkonnas hea tddandjana. Tulevikuplaanide kohaselt soovitakse valdavalt

toGtamist ettevottes jatkata. Eriti ilmnes see pikema tdstaazi ja lile 42 aastaste seas.

Uuritavas ettevdttes oli kaubamarkide Gleselt vBrdeline seos todtajakogemuse keskkondade ja t6ojéu
voolavuse vahel, mis tdhendab, et td6tajakogemuse suurenemise korral suureneb ka t66j6u voolavus.
Kdigil tootajakogemuse keskkondadel on seos t66j6u voolavusega, kuid statistiliselt oluline seos on
t66jou voolavusel fuulsilise kogemuskeskkonnaga. Kaubamarkide tlene tulemus on mdjutatud
kaubamargi A tOotajate kdrgest tootajakogemuse tasemest ja koérgest td0jou voolavusest ning
kaubamargi B to0tajate madalamast té6tajakogemuse tasemest ja seejuures madalamast voolavusest
vorreldes kaubamérgi A tootajatega. POhjalikumaks analulsiks tuleks hinnata tulemusi mdélema
kaubamargi kauplustes ning vaadelda punkte, mida todtajad hindasid kdige madalamalt ning mis
alandasid tootajakogemuse indeksit tugevalt ja vbivad olla tootajate lahkumise pdhjuseks. Tabelis 12
on vélja toodud empiirilise uuringu olulisemad jareldused ja ettepanekud uuringutulemustele ja

teoreetilistele Idhtekohtadele tuginedes.

Tabel 12. Empiirilise uuringu tulemuste pdhjal tehtud jareldused ja ettepanekud

Jéreldused Ettepanekud

Vordeline seos tdotajakogemuse keskkondade | Korraldada ettevottest vabatahtlikult

ja toojou  voolavuse vahel tdhendab | lahkuvatele to6tajatele lahkumisintervjuud, et

to6tajakogemuse suurenemise korral suuremat | vélja selgitada pOhjused, miks korge

t06jou voolavust. Koigil tdotajakogemuse | tootajakogemusega  tOGtajad  ettevottest

keskkondadel on seos t66jou voolavusega,
kuid statistiliselt oluline seos on t66jou

voolavusel fisilise keskkonnaga.

lahkuvad. Pdhjuste selginemisel keskenduda
nende likvideerimisele voi vahendamisele, et

edasisi neil pdhjustel lahkumisi ennetada.

Koik keskkonnad

omavahel vordelises seoses, mis nditab, et tihe

to6tajakogemuse on

keskkonna tootajakogemuse indeksi
suurenemisel suureneb ka teiste keskkondade
tootajakogemuse indeks voi vastupidi, kui he
keskkonna to6tajakogemuse indeks vaheneb,
siis ka teiste keskkondade indeks véheneb.
Statistiliselt vordeline  seos

oluline on

kultuurilisel ja tehnoloogilisel keskkonnal.

Tootajakogemuse keskkondade seose tottu on

oluline pOorata tahelepanu kdigile

keskkondadele, et (kski vahem tdhelepanu
saav keskkond ei tingiks teiste keskkondade
alanemist.

tootajakogemuse indeksi

Too6tajakogemuse parendamiseks
keskkondades tuleks keskenduda punktidele
millele

tootajakogemuse  kusimustikus,

tootajate keskmine hinnang oli madal.
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Mida nooremad on td6tajad, seda madalamalt
hindasid

ettevottes. TooOtajad, kes ei tea ettevotte

nad oma  eesmargitunnetust
eesmérki ja kellel ei ole seatud isiklikke
eesmérke, on vdhem kaasatud ning lahkuvad

ettevottest kergemalt.

Selgitada noorematele tOotajatele ettevotte
eesmérki ning leida vdimalused seostada
isiklikud

et suurendada ettevottesse

nende eesmargid  ettevotte
eesmérkidega,
kaasatust ning seega vahendada nende soovi

ettevottest lahkuda.

Too6tajate hinnang tddandja poolt tootajate
fudsilisse ja vaimsesse tervisesse tehtavatesse
investeeringutesse oli madal. Mida nooremad
olid vastajad, seda madalam oli keskmine
hinnang. Tdotajate vaimsesse ja fldsilisse
tervisesse investeerimine aitab védhendada
t0ost tingitud tervisekahjustusi ning sailitada

to6taja produktiivsust.

Votta kasutusele tédandjapoolne
tervisekindlustus, mis v6imaldab t06tajatele
Kiirema arstiabi ja abi vaimse tervise hdirete
korral. Todbandja pakutav Kiirema arstiabi
vBimalus suurendab ka todtajate kindlustunnet
eraelus ja uUhiskonnas ning suurendab
poolehoidu oma tddandja suhtes. Pakkuda
tOGtajatele sporditoetust voi voimaldada iga
kuu moned tasustatud tervisepdevad, mis
aitavad hoida to6tajaid hea fdsilise ja vaimse

tervise juures ning véhendada tOGtajate

vOimalikku  vajadust  otsida tervislikel
pdhjustel sobivamat t66d.
Ettevote  pakub  kaupluste  tootajatele | Selgitada vélja, miks ja milliste lisa

kasutavateks tooruumideks mudgisaali ning
kaupluse ladu. Tootajate poolt antud madala
keskmise hinnangu jargi pole see neile piisav
rohkemate  ruumide

ning  soovitakse

kasutusvdimalust.

t06ruumide jargi tootajad vajadust tunnevad
ning kas neid on vdimalik ning t66jou
vahendamise seisukohast
Kui

pakkumine on po6hjendatud, kuid ettevdttel

voolavuse

pdhjendatud pakkuda. lisa ruumide
puudub vdimalus seda teha, siis kaaluda

vOimaldada tootajatel toopdeva  jooksul
tookohalt rohkem lahkuda (pikem I6unapaus,
lisa puhkepausid jm), et nad saaksid tunda
péeva jooksul keskkondade vaheldumist ja ei

tekiks rutiini.
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Tootajate  hinnangute jargi on ettevottes
kasutatav tehnoloogia loodud pigem ettevdtte
huvisid arvesse vottes, mitte tdotajate
vajaduste jargi kohandatud. Seejuures on
kaubamarkide  tehnoloogilise  keskkonna
hinnangutes suured erinevused. Kaubamérgi A
tootajad hindasid tehnoloogilist keskkonda
kui

Tehnoloogia, mis hdirib igapdevast t66d ja teeb

kdrgemalt kaubamargi B tddtajad.
seda raskemaks, hairib t66d ning voib olla toolt

lahkumise pdhjuseks. Tehnoloogilise
keskkonna kdrgem hinnang suurendab ka

kultuurilise keskkonna hinnangut.

Selgitada  vdlja  tOotajate  vajadused

tehnoloogilise keskkonna kasutamisel,

vajadusel varustada todtajad puuduolevate
Tutvustada

tehnoloogiliste  vahenditega.

kaupluse personalile kassaprogrammi
pdhjalikumalt ning koolitada neid lahendama
ise vdimalikke lihtsamaid tehnoloogilisi
probleeme. Pakkuda to6tajatele vajadusel lisa
IT-abi, et

probleemide

lihtsustada  tehnoloogiliste

lahendamist, et keeruline
tehnoloogia ei alandaks té6tajakogemust ning

ei suurendaks soovi ettevottest lahkuda.

Kdige tbendolisemalt lahkuvad ettevottest
tootajad, kes on seal tootanud kolm kuni kuus
aastat. Oma td0alast karjaari ettevottes soovib
nende seast jatkata vaid 33%. Samuti ndevad
nad pakutavaid koolitus- ja arenguvdimalusi
vihem kui teised toostaazigrupid. To0taja, kes
on ettevlttes olnud juba kolm aastat vdib

hakata tundma rutiini. Ta on omandanud t66ks

Pakkuda tOotajatele, kes on ettevdttes olnud
vahemalt kolm aastat, rohkem vdimalusi enese
arendamiseks, ettevotte valiseid koolitusi, uusi
nad

vastutusrikkamaid tooulesandeid, et

tunneksid oma t66s rohkem arengut ja
edasiliikumist. To6taja, kes tunneb, et liigub
oma to0s edasi, tunneb vahem soovi otsida

uusi valjakutseid mujalt.

vajalikud oskused ja harjunud to6ga.

Kaubamérgisiseselt on kaubamérgi A téotajate t66jou voolavuse ja tdotajakogemuse indeksi seos
positiivne, mis nditab, et suurema to6tajakogemuse indeks korral on suurem t66jéu voolavus. Kuigi
enamus kaubamargi A tootajaid vastas, et soovivad teha karjadri praeguses ettevottes ning
tootajakogemuse indeks on kdrge, siis madalamalt hinnati t66- ja eraelu tasakaalu, uhkust td6ruumide
ule, hiivede ja enda panustamise tasakaalu ning arengu ja koolituste vdimalusi. Need vdivad olla
olulised p6hjused, miks todtajad otsustavad tookohalt lahkuda. Viimastel aastatel on inimesed
rohkem hakanud hindama t60 ja eraelu tasakaalu ning kui té6tajad tunnetavad lisaks ka, et nad teevad
rohkem t66d, kui hivesid vastu saavad, vOib lahkumine olla tingitud soovist suurendada oma
sissetulekut ning majanduse olukorra tottu vdib praegu ka véike palgalisa panna inimest to6andjat
vahetama. Teistest ametikohtadest erinevalt oli

kaubamdrgi A midgikonsultantidel kdrge
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tootajakogemuse indeksi juures ka teistest peaaegu poole kdrgem t66jou voolavus. Kuna uuringu
tulemusest lahtuvalt kaubamark A todtajad tunnevad ka, et praegune téokoht tdstab nende vaartust
todturul, siis see voib tdhendada tootajate kindlustunnet uue t66 leidmisel. To6tajad vdivad olla
saanud hea tugeva aluskoolituse ning kuna neile ei piisa pakutavatest edasistest koolitustest ja

arenguvodimalustest, siis nad liiguvad edasi uuele tdokohale, olenemata véga heast to6kogemusest.
Kaubamérgi A to6tajate t66jou voolavuse ennetamiseks on seega oluline

e kontrollida tootajate toograafikute ja to0koormuse sobivust tootajate vajadustele, et nende
t00- ja eraelu tasakaal ei saaks lahkumise pdhjuseks;

e hinnata tddruumide vélimust ning vajadusel uuendada téokeskkonda, et to6tajad ei lahkuks
kuna t66ruumid ei tundu esinduslikud;

e hinnata to0tajate tasustamist (materiaalsed ja mittemateriaalsed hiived) ning kas to6tajate
panus ettevotte tulemustesse vajaks kdrgemat tasu, et Uhtlustada todtajate enda panuse ja
vastu saadavate hiivede tasakaalu tunnetust;

e pakkuda hdid tootulemusi néitavatele ja pikema toOstaaziga tOootajatele rohkem
arenguvodimalusi ja uusi vastutusrikkamaid tooilesandeid, mis vdib suurendada nende soovi
ettevottesse jaada ning aidata valtida olukorda, kus koolitatud to6taja lahkub, kuna ei leia

ettevottes piisavalt sobivaid véljakutseid.

Kaubamérgi B tootajate t60jou voolavuse ja tootajakogemuse indeksi vahel olev seos on negatiivne
ehk pdordvordeline, mis nditab, et suurema tootajakogemuse indeksi korral on t66jéu voolavus
vaiksem vdi vastupidi. Kaubamargi B tdotajatele on oluline pakkuda kérgemat to6tajakogemust, kuna
kaubamargisiseselt kdrgem tootajakogemus vahendab t66jou voolavust. Tuleks keskenduda
punktidele tootajakogemuse indeksi kiisimustikus, mida td6tajad hindasid kdige madalamalt ning mis
alandasid tootajakogemuse indeksit tugevalt, kuigi enamus vaited said tdotajate poolt kdrgemaid

hinnanguid.

Kaubamérgi B tdotajate t06jou voolavuse ennetamiseks on oluline

e selgitada, miks tehnoloogilised to6vahendid td6tajatele ebamugavad tunduvad ning leida
lahendus, et need aitaksid t60 tegemisele kaasa, mitte ei hairiks seda ja ei suurendaks soovi
loobuda;

o leida vBimalused rohkem tO6tajate vaimsesse ja fulsilisse tervisesse investeerida (to6andja

tervisekindlustus, sporditoetus, tervisepdevad), et vahendada toost tingitud tervisekahjustusi,
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séilitada to6taja produktiivsust ning ennetada to6tajate voimalikku vajadust otsida tervislikel
pohjustel sobivamat t66d;

e pakkuda pikema to0staaziga tootajatele rohkem arenguvoimalusi ja uusi vastutusrikkamaid
todlulesandeid, mis vdib suurendada nende soovi ettevottesse jaada. Samuti voib koolituste ja
arengu pakkumine suurendada inimeste eesmérgi tunnetust ja kaasatust ettevottes, mis juhul

tootajad ei lahku ettevdttest nii kergelt.

Uuringust selgus, et kuigi téotajakogemuse indeksi jargi on tegu kogemusliku ettevdttega on t66jou
voolavus ettevottes korge. Kaubamargi A tootajatel on suurem t66j6u voolavus tootajatel, kellel on
ka kdrgem tootajakogemuse indeks ning kaubamargi B to6tajatel on korgema tootajakogemusega
tootajatel madalam t66jou voolavus. Tulemuslike tdotajate hoidmiseks on ettevdttele oluline
keskenduda punktidele to6tajakogemuse indeksis, mida to6tajad hindasid kGige madalamalt ning mis
vOivad olla lahkumise pdhjuseks olenemata ettevdtte tldisest kdrgest tootajakogemuse indeksist ning
kogemuslike ettevotete hulka kuulumisest. Ettevottel tuleks keskenduda t06tajate vaimse ja flusilise
tervise toetamisele, pikema to0staazi ja heade tulemustega tootajatele ettevottesisese arengu
pakkumisele, tehnoloogia tdiustamisele, t66- ja eraelu tasakaalule, t6druumide esinduslikuna

hoidmisele ning tottajate panuse ja vastusaadavate hivede tasakaalu Uhtlustamisele.
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KOKKUVOTE

Uhegi ettevdtte eesmirgid ei taitu iseenesest. Seatud eesmarkide saavutamiseks on vaja meeskonda,
kes soovib panustada ettevotte edusse. Uhegi ettevotte eesmargid ei tditu iseenesest. Seatud
eesmarkide saavutamiseks on vaja meeskonda, kes soovib panustada ettevotte edusse. Tootajate
puudus ja kaasatuse madal tase on ettevotetele pusiv probleem, mis on slivenenud uue generatsiooni
pealekasvu ja viimaste aastate pandeemiaga. TOo6tajate puudus, rohke t66jou voolavus, wldine
rahulolematus ja madalad t06tulemused on tootajakogemuse ekpertide hinnangul ning mitmete
uuringute tulemustest mdistetavalt negatiivse to6tajakogemuse tagajarjed. Too6tajakogemus on
holistiline lahenemine, mis aitab ettevdtetel arvestada oma todtajate personaalsusega ning pakkuda
neile sobivamaid t06tingimusi ja tddga kaasnevaid kogemusi, et saavutada t06tajate tugevam kaasatus,

vaiksem t66j0u voolavus ja kdrgemad tootulemused.

Empiiriline uuring viidi labi jaekaubandusettevottes, mis haldab Eestis kahte kaubamérki. Uuritava
ettevotte kaubamargite kauplustes tootavate mudlgikonsultantide ja kaupluste assistentide t66jou
voolavus on korge. T66j6u voolavuse maar on oluline tegur ettevotte tulemustes, kuna kérgemaid
tootulemusi saavutavad just need inimesed, kes on ettevdttes tootanud pikemat aega. Ettevotte jaoks
oli vajalik vélja selgitada tootajakogemuse indeks, et mdista, kas selle tase vdib olla kdrge t66jou

voolavuse maéra pdhjuseks.

Empiirilise uuringu eesmérgiks oli vélja selgitada seosed mutgipersonali td6tajakogemuse ja toojou
voolavuse vahel jackaubandusettevottes, et leida véimalusi tootajakogemuse parendamiseks ja to6jou

voolavuse ennetamiseks.

Teoreetilistele allikatele tuginedes selgitati vélja positiivse tootajakogemuse loomise tingimused,
seosed t06jou voolavusega ja tootajakogemuse taseme leidmise meetodid. To6tajakogemuse
kaardistamiseks kasutati Jacob Morgani kisimustikku, millega vastajad hindasid oma kolme
tookeskkonda. Lisaks Jacob Morgani tootajakogemuse indeksi kiisimustikule esitati valimile ka viis
lisaktsimust isikliku rahulolu ja karjéériplaanide kohta. Kisimustik edastati ettevotte kahe
kaubamargi aassistentidele ja mutgikonsultantidele veebilehe Connect.ee kaudu. VVéimalikust 26st
toOtajast vastas 16. Uuringu tulemusi analliisiti tabelto6tlusprogrammiga ning kasutati kirjeldava
statistika meetodeid. Saadud tulemused seostati omavahel, esitati jooniste ja tabelitena ning analliisiti
lahtuvalt teooriast. Kirjeldava statistika meetodi rakendamisel arvutati aritmeetilist keskmist,

standardhélvet, korrelatsioonikordajaid.
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Uuringust selgus, et ettevotte tootajakogemuse indeksi tulemus vastab kogemuslikule ettevottele.
Suur erinevus on kahe kaubamérgi tO0tajate toOtajakogemuse tasemetes, olles kaubamargi A
tootajatel korgem, kui kaubamérgis B. Assistentidel ja kaubamérgi B muugikonsultantidel pole
tootajakogemuse tase suuresti mdjutanud t66jou voolavust. Kaubamargi A mudlgikonsultantidel on
kdrge tootajakogemuse taseme juures ka kdrge t60jou voolavus. Mdlema kaubamargi to6tajad
hindavad korgelt oma t0dandja positiivset mainet ja branditunnetust, to6tajad tunnevad end
meeskonna osana ja et juhid on neile mentorid ja juhendajad. Kaubamargi A té6tajad hindasid kdige
madalamal t60 ja eraelu tasakaalu, uhkust td6ruumide tle, hiivede ja enda panustamise tasakaalu ning
arengu ja koolituste véimalusi. Need vodivad olla olulised pbhjused, miks td6tajad otsustavad
tookohalt lahkuda. Kaubamaérgil B tootajatele on oluline pakkuda kdrgemat tootajakogemust, kuna
kdrgem tdotajakogemus vahendab t66jou voolavust. Oluline on selgitada, miks tehnoloogilised
todvahendid todtajatele ebamugavad tunduvad, leida vdimalused rohkem tootajate vaimsesse ja
fitisilisse tervisesse investeerida, pakkuda pikema to0staaziga tootajatele rohkem arenguvdimalusi ja

uusi kdrgemaid tooulesandeid, mis vdib véhendada nende soovi ettevottest lahkuda.

Empiirilise uuringu eesmérk oli vélja selgitada jaekaubandusettevotte todtajakogemuse tase ning
hinnata selle seoseid t60jdu voolavusega. Ldputddle seatud eesmark ja uurimistilesanded said

taidetud. LOputdo jareldused ja ettepanekud edastatakse uuritud ettevotte juhatusele.

43



SUMMARY

The theme of this thesis is ,, The relationship between employee experience and employee turnover in
a retail company”. The thesis consists of three chapters in 56 pages and includes 12 tables and 15

figures.

No company's goals are self-fulfilling. Achieving the set goals requires a team that wants to contribute
to the company's success. The lack of employees and the low level of engagement is a persistent
problem for companies, which has been exacerbated by the growth of the new generation and the
pandemic of recent years. According to the experts of the employee experience and the results of
several employee surveys the lack of employees, high employee turnover, general dissatisfaction and
poor work results are the results of a negative employee experience. Employee experience is a holistic
approach that helps companies engage with their employees and provide appropriate working

conditions for stronger employee engagement, lower employee turnover and higher performance.

The empirical study was conducted in an Estonian retail company which manages two brands in
Estonia. The employee turnover of sales consultants and store assistants of the two brands of the
company is high. The employee turnover rate is an important factor in the company's results, since
the people who have worked in the company for a longer period of time achieve higher work results.
It was necessary for the company to find out the employee experience index in order to understand

whether its level could be the reason for the high turnover rate.

The aim of the empirical study was to find out the relationship between the employee experience of
the sales staff and employee turnover in a retail company in order to find ways to improve the

employee experience and prevent employee turnover.
To achieve the aim of the thesis, the following tasks were set:

e find out the theoretical starting points of employee experience based on previous studies and
theoretical sources;

e provide a theoretical overview of employee turnover and the relationship with employee
experience;

e prepare an empirical research methodology;

e map and analyze the employee experience of the sales staff and employee turnover in the
researched retail company;
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¢ find out and analyze the relationships between the employee experience of the sales staff and
employee turnover;
e draw conclusions and if necessary, present proposals to the management of the retail company

to improve the employee experience and prevent employee turnover.

Based on theoretical sources the conditions for creating a positive employee experience, connections
with employee turnover and methods for finding the level of employee experience were determined.
Jacob Morgan's questionnaire was used to map the employee experience. Respondents evaluated their
three work environments on a five-point scale. In addition to the Jacob Morgan Employee Experience
Index questionnaire five additional questions about personal satisfaction and career plans were asked.
The questionnaire was sent to the assistants and sales consultants of the company's two brands through
the Connect.ee. Out of a possible 26 employees, 16 people responded. The results of the study were
analyzed with a spreadsheet program and descriptive statistics methods were used. The obtained
results were compared, presented in figures and tables and analyzed based on the theory. By applying
the method of descriptive statistics the arithmetic mean, standard deviation, and correlation

coefficients were calculated.

The survey revealed that the result of the company's employee experience index corresponds with an
experiential company. There is a big difference in the employee experience levels of the employees
of the two brands, as Brand A employees scored much higher than in Brand B. The employee
experience level of assistants and sales consultants at Brand B has not greatly affected employee
turnover. Brand A sales consultants have a high level of employee experience and high employee
turnover. The employees of both brands highly value the positive image and brand perception of their
employer, the employees feel part of the team and that the managers are their mentors and supervisors.
The employees of brand A rated the balance of work and private life, pride in workplaces, balance of
benefits and personal contribution, and opportunities for development and training the lowest. These
can be important reasons why employees decide to leave the workplace. At Brand B, it is important
to provide a higher employee experience to employees, as higher employee experience reduces labor
turnover. It is important to find out why technological work tools seem uncomfortable to employees,
to find ways to invest more in employees' mental and physical health, to offer employees with longer
working experience more opportunities for development and new higher tasks, which can reduce their
desire to leave the company. The aim of the empirical study was to find out the level of employee
experience of a retail company and to evaluate its relationship with employee turnover. The aim and
research tasks set for the thesis were fulfilled. The conclusions and proposals of the thesis are

forwarded to the board of the studied company.
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Lisa 1. To0tajakogemuse kusimustik

Hea klsimustikule vastaja!

Olen Tallinna Tehnikak&rgkooli kaubandusékonoomika eriala tudeng ning viin oma I6put60 raames

labi uuringu tootajakogemuse teemal. Palun teil osaleda uuringus vastates allpool toodud

kisimustikule. Aega kulub selleks maksimaalselt 7 minutit. Teie vastused on anonulimsed ning neid

kasutatakse vaid tldistatud kujul ja vaid 18put6d koostamiseks.

Kui Teil tekib vastamisel kisimusi, siis votke minuga Uhendust teklarelikaani@outlook.com voi

telefonil 56700013.

Lugupidamisega, Tekla Relika Ani

Fausiline tookeskkond Uldse ei | Osaliselt ei | Niija | Osaliselt | Noustun
néustu néustu naa noustun | taielikult
1 | Minu organisatsioon pakub tootajatele 1 2 3 4 5
kasutamiseks mitut erinevat stiili
to6ruume (nt avatud ruumid, vaiksed
alad, koostédruumid, kohviku stiilis
keskkonnad jne)
2 | Fausiline ruum peegeldab minu 1 2 3 4 5
organisatsiooni véartusi (nt kui
vaartusteks on koosto, avatus,
labipaistvus ja 16bu, siis on ka
fldsiline ruum vastav)
3 | Tunnen uhkust oma tédruumide Ule, 1 2 3 4 5
kui sBber vdi tuttav neid naeb
4 | Minu organisatsioon pakub paindlikke 1 2 3 4 5
todvOimalusi ja soodustab tdotajate
iseseisvust.
Kultuurikeskkond Uldse ei | Osaliselt ei | Niija | Osaliselt | Ndustun
noustu ndustu naa noustun |taielikult
\ Tunnetan oma eesmarki ettevottes 1 2 3 4 5
6 | Tunnen, et mind koheldakse Giglaselt 1 2 3 4 5
\7 Tunnen, et mind véartustatakse 1 2 3 4 5
\ Tunnen, et minu juhid on mulle 1 2 3 4 5
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mentorid ja juhendajad

\9 Tunnen, et olen osa meeskonnast 1
10 | Kui soovin 6ppida midagi uut vdi oma 1
organisatsioonis edasi areneda, antakse
mulle selleks ressursid ja vdimalus
\11 Soovitan teistele oma tédandjat 1
12 | Tunnen, et ettevdte, kus tGotan, on 1
mitmekesine ja kaasav
13 | Minu t66andja investeerib t0otajate 1 2 3 4 5
heaolusse (fllsilisse ja vaimsesse
tervisesse)
14 | Ettevottel, kus to6tan, on tugev bréandi 1 2 3 4 5
tunnetus ja positiivne maine
Tehnoloogiline keskkond Uldse ei | Osaliselt ei | Niija | Osaliselt | Ndustun
ndustu ndustu naa ndustun | taielikult
15 ' Uldiselt on minu organisatsioonis 1 2 3 4 5
kasutatav tehnoloogia hésti
kavandatud, kasulik ja vaartuslik.
16 | Uldiselt on kasutatav tehnoloogia 1 2 3 4 5
minu organisatsioonis koigile
tootajatele vordselt saadaval.
17 ' Uldiselt on minu organisatsioonis 1 2 3 4 5
kasutusel olev tehnoloogia vastav
t0Gtajate vajadustele, mitte ainult
organisatsiooni nBuetele vastav.
Uldine rahulolu Uldse ei | Osaliselt ei | Niija | Osaliselt | NGustun
ndustu ndustu naa ndustun | téielikult
18 | Tunnen, et see kui palju mina 1 2 3 4 5
panustan ja kui palju ma ettevottelt
vastu saan ( rahalised + mitterahalised
hiived) on tasakaalus.
19 | Tunnen, et minu t6delu ja eraelu on 1 2 3 4 5
tasakaalus .
20 | Tunnen, et ettevote, kus tootan 1 2 3 4 5
arvestab minu isiksuse ja
personaalsusega ning saan neid
rakendada oma to0s.
21 | Tunnen, et minu praegune t66koht 1 2 3 4 5

tdstab minu vaartust todturul.
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Missugused on Teie tulevikuplaanid seoses karjaariga? (To6tajate rahulolu uuring, n.d.)

e Teha karjaéri selles firmas
e Teha karjaari samas valdkonnas, aga mdnes teises firmas

e Teha karjaari mones teises valdkonnas

e Kuni 26 aastat
e 27-35 aastat
e 36- 42 aastat
e 43- 58 aastat
e Ule 58 aasta

Toostaaz praeguses ettevottesse
e Alla2 aasta
» 3-6 aastat

e Ule 7 aasta

Kaubamark
e Kaubamark A

e Kaubamérk B

Ametikoht
e Mulgikonsultant

e Assistent



Lisa 2. Dokumendivaatluse kava

Dokument

Vaadeldavad andmed

Kaubamaérk A t66j6u litkumise aruanne

Mutgiassistentide arv 2022. aasta alguses
Mutgikonsultantide arv 2022. aasta alguses
Miugiassistentide arv 2022. aasta 16pus
Miugikonsultantide arv 2022. aasta I6pus
2022. aasta jooksul vabatahtlikult lahkunud
mudgiassistentide arv

2022. aasta jooksul vabatahlikult lahkunud

muugikonsultantide arv

Kaubamark B t66j6u liikumise aruanne

Miugiassistentide arv 2022. aasta alguses
Miugikonsultantide arv 2022. aasta alguses
Miugiassistentide arv 2022. aasta 16pus
Mutgikonsultantide arv 2022. aasta I6pus
2022. aasta jooksul vabatahtlikult lahkunud
miuugiassistentide arv

2022. aasta jooksul vabatahlikult lahkunud

muugikonsultantide arv
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