TARTU ULIKOOL
Sotsiaalteaduste valdkond
Uhiskonnateaduste instituut

Infokorralduse 6ppekava

Elisa Rae

TOOGA RAHULOLU MUUTUSED AASTATEL 2013-2019
ETTEVOTTES AS A. LE COQ

LOputdo

Juhendaja: Tiina Palu, MA

Tartu 2020



SISUKORD

SISSEJUHATUS

1. TEOREETILINE ULEVAADE TOOGA RAHULOLUST

1.1. Tooga rahulolu kasitlevad teooriad

1.2. Rahulolu mddtmine

2. METOODIKA

2.1. Valim
2.2.  Meetod
2.2.1. Rahulolukisitlused

2.2.2.

Poolstruktureeritud intervjuu

3. UURIMISTULEMUSED NING ANALUUS

3.1.  Muutused rahulolus kuue aasta jarel

3.2.  Rahulolu kasvatamiseks labi viidud muudatused

3.2.1.

3.2.2.

3.2.3.

3.2.4.

3.2.5.

3.2.6.

3.2.7.

3.2.8.

Muudatused t66 motivatsiooni tdstmiseks

Muudatused méjuvdimu suurendamiseks

Muudatused eeltingimuste parandamiseks

Muudatused kommunikatsiooni ja kaasatuse parandamiseks
Muudatused juhtimist6d parandamiseks

Muudatused Kiiruse ja efektiivsuse tdstmiseks

Muudatused té6andja kuvandi tdstmiseks

Muudatused juhtimiskultuuri parandamiseks

2

10
10
11
11
12
13
13
18
18
19
19
21
23
24
25
26



3.2.9.

Muudatused tegevuskultuuri parandamiseks

4. JARELDUSED JA DISKUSSIOON

4.1. Rahulolukasvu seos tehtud muudatustega

4.1.1.
4.1.2.
4.1.3.
4.1.4.
4.1.5.
4.1.6.
4.1.7.
4.1.8.

4.1.9.

T60 motivatsioon

MojuvOimu suurendamine
Eeltingimused
Kommunikatsioon ja kaasatus
Juhtimistoo

Kiiruse ja efektiivsus
Tdoandja kuvand
Juhtimiskultuur

Tegevuskultuur

4.2. Muudatused tootajate rahulolus

4.3. Meetodi- ja valimikriitika

43.1.

4.3.2.

Rahulolu-uuringute kvalitatiivne sisuanaliiis

Intervjuud juhtidega

4.4. Soovitused edasiseks uurimiseks

KOKKUVOTE

CHANGES IN JOB SATISFACTION DURING THE PERIOD OF 2013-2019 IN THE

COMPANY AS A. LE COQ

KASUTATUD ALLIKAD

LISAD

LISA 1. Intervjuu kava

26
28
28
28
29
30
31
32
33
33
34
34
35
37
37
37
38
40

42
44
46
46



SISSEJUHATUS

Selle t60 teemaks on td6tajate rahulolu muutused ettevdttes AS A. Le Coq aastatel 2013-2019.
Teema valikul 1&htusin isiklikust huvist ettevdtte tegemiste vastu ning uhtlasi ametialasest seosest
antud ettevOttega. Varasemalt on erinevad autorid ning ulidpilastodd kasitlenud t66ga rahulolu
psthholoogilistest aspektidest, sihtrihmade 18ikes ning ka ettevotete néitel. Siiski ei ole uuritud
tehtud muudatusi ning muutusi rahulolus aastate jarel, ega to6tajate rahulolu ettevdtte AS A. Le

Coq néitel.

Rahulolev ning motiveeritud t66taja on iga ettevotte unistus. Selle saavutamiseks tuleb ettevottel
luua sobiv todkeskkond, mille sdilitamisega peab pidevalt tegelema. To6tajate rahulolu vdib pidada
Uheks juhtimispoliitika edu hindamise kriteeriumiks (Smith, 1974: 273). Td6tajatele on vdimalik
tagada parem tookeskkond, Kisides tagasisidet erinevatele tddga seotud aspektidele.
Suurettevdttena on AS A. Le Cogile pidev areng ning kasv oluline, seda saavad aidata saavutada
rahuolevad t66tajad (VISIOON, MISSIOON, VAARTUSED, 2020).

T66 eesmargiks on vorrelda muutuseid AS A. Le Coqg tootajate rahulolus aastatel 2013 kuni 2019.
Selgitan valja, milliseid muutusi on tootajate rahulolu kasvatamiseks ettevottes kuue aasta jooksul
labi viidud ning millised probleemkohad on séilinud ténaseni. Rahulolu-uuringuid viiakse
ettevottes AS A. Le Coq labi iga kolme aasta tagant. Kéesolevas t66s toetun eelkdige 2013. ning

2019. aasta rahulolukisitluste kokkuvotetele ning intervjuudele juhtidega.
Eesmargi saavutamiseks pustitan alljargnevad llesanded:
e Anda Ulevaade todga rahulolu teooriatest

e Anda llevaade t6dga rahulolu mdétmise vdimalustest

e Selgitada rahulolutaseme muutusi kuue aasta jarel ettevottes AS A. Le Coq



e Uurida, milliseid muutusi on tootajate rahulolu kasvatamiseks aastatel 2013-2019 1&bi
viidud ettevottes AS A. Le Coq

Ké&esolev 16put6d koosneb neljast peatiikist. Esimene neist koondab teoreetilist tlevaadet t66ga
rahulolust kirjanduse pdhjal. Alapeatiikkides kasitlen erinevaid rahulolu teooriaid, nende ajalugu
ning rahulolu mdétmise vdimalusi. Sellele jargneb t66 empiiriline pool. Teises peatiikis keskendun
metoodika Kkirjeldusele — uurimiskisimuste, valimi ning meetodite avamisele. Kolmandas peattkis

késitlen tulemusi, neljandas teen jareldusi ning esitan ettepanekuid edasise uurimise tarbeks.



1. TEOREETILINE ULEVAADE TOOGA RAHULOLUST

1.1. To06ga rahulolu kasitlevad teooriad

21. sajandi organisatsioonidel tuleb muutuda koos keskkonnaga. Traditsioonilised
juhtimispdhimotted Uksi ei aita enam ettevotetel edukana pusida (Mirkamali, Thani, Alami, 2011).
Uue keskkonna vajaduste tottu peavad peale organisatsioonide olema loovamad ning muutustele
vastuvdtlikumad ka to6tajad (Mirkamali, Thani, Alami, 2011). Muutustega kaasa tulevate tootajate
tottu peavadki ettevotted suutma oma to6tajaid premeerida, motiveerida, tunnustada ning sailitada
(Mirkamali, Thani, Alami, 2011). To6tajate rahulolu voib pidada Uheks juhtimispoliitika edu
hindamise kriteeriumiks (Smith, 1974: 273). Palkade, boonuste ja otsuste tegemise tagasiside
Oigesti hindamisel ning analttsimisel on véimalik tagada parem keskkond tootajatele. To6tajate
rahulolu mdjutab suuresti ettevdtte Uldtegevust, mistottu on oluline, et tédtajad oleksid rahulolevad

ning motiveeritud. Seega on t6édga rahulolu ettevdtete jaoks ks tdéhtsamaid aspekte, mida mdota.

1911. aastal avaldatud Frederick Winslow Taylori teos ,,Teadusliku juhtimise pohimdtted* avaldas
olulist mdju t6édga rahulolu uurimisele. Ta leidis, et tootajad oleksid oma t6dga rohkem rahul, kui
nad saaksid sellest suuremat majanduslikku tulu (Saiyadain, 2008: 12). Kuid juba enne 70ndaid
tddeti, et tdoga rahulolu ei pbhine ainult materiaalsetel aspektidel ning produktiivsusel ja rahulolul
ei ole otsest seost (Saiyadain, 2008: 12; Smith, 1974: 272). Rahulolevad to6tajad voivad olla kdrge
kui ka madala tootlikkusega ning kdrge tootlikkusega tootajatele vaib, ent ei pruugi meeldida oma
t60 (Smith, 1974: 272-273).

Edasised tahelepanuvaérsed uurimused rahulolust t6dga kujutavad selle kujunemise aspekte.
Herzberg ja tema kolleegid leidsid 1959. aastal, et to6taja kogemust mdjutavad kaks faktorit

(Mirkamali, Thani, Alami, 2011). Esimene faktor on seotud rahulolutundega, mida Herzberg



nimetas ,,motivaatoriteks* (Mirkamali, Thani, Alami, 2011). Motivaatorid on seotud t66 sisulise
poolega, mis hdlmas tunnustust, saavutusi, edasijdudmist, vastutust ning t66d ise (Mirkamali,
Thani, Alami, 2011). Teist faktorite kogumit nimetatakse ,hiigieenifaktoriteks, mis on seotud
tootajate rahulolematusega. Need tegurid hélmasid palka, to6tingimusi, inimestevahelisi suhteid
ning ettevotte poliitikat (Mirkamali, Thani, Alami, 2011). Herzbergi kahefaktoriline teooria on
olnud uks olulisemaid mdjutusi uurides to6tajate motiveeritust ning rahulolu (Mirkamali, Thani,
Alami, 2011).

Aastal 1976 arendas Locke edasi Herzbergi kahe faktori teooria todga rahulolu ja rahulolematuse
vaatenurka (Mirkamali, Thani, Alami, 2011). Locke’i hinnangul saab t66ga rahulolu kasutada
lisaks hinnanguna to6tajate suhtumisse, rahulolemisse ja t66 nautimisse (Mirkamali, Thani, Alami,
2011). T6oga rahulolu on Gldiselt maaratletud nii tundena t60st kui ka mitmesuguste mddtmete voi
tahkude kontseptsioonina (Mirkamali, Thani, Alami, 2011). Tootajate rahulolu tootmisettevotte
naitel uurisid 1974. aastal Alutto ning Acito. Nad keskendusid oma uurimuses tédga rahulolu ning
otsuste tegemisel osalemise seoste véljaselgitamisele (Alutto, Acito, 1974: 160). Tulemusena
selgus, et otsustest vélja jaetud tootajad olid vahem pihendunud ning té6andja suhtes
negatiivsemad (Alutto, Acito, 1974: 166).

Rahulolu on k&igi poolt soovitud ning selleni puddlemine loomulik (Alutto, Acito, 1974: 161).
Kuid 1990ndateks joudsid personalispetsialistid arvamusele, et vaid rahulolust ei piisa to0tajate
motiveerimiseks, kasutamaks nende tdit potentsiaali toollesannete tditmisel (Smith, 2019).
Kasutusele tuli uus lahenemine, mida nimetatakse tdotajate kaasamiseks (employee engagement).
See on tdotaja seos ettevottega, mis mdjutab tootaja kéditumist ning pingutuse taset té6ga seotud
tegevustes (Smith, 2019; Kim-Soon, Manikayasagam, 2015: 2). Téokoht, mis tekitab tunde, et
to6taja on oluline ja muudab seal toGtamise uhkeks, paneb aluse Gnnetundele ning rahulolule (Kim-
Soon, Manikayasagam, 2015: 8). See tédhendab, et tagades tdotajatele vdimalusi kaasatuseks,

kasvab ka rahulolek (Kim-Soon, Manikayasagam, 2015: 9).

Tdoga rahulolu kirjeldab, kui rahul toétaja oma todga on. Mida rahulolevamad on inimesed oma
to0ga, seda onnelikumad nad on. Locke’i (1976) definitsiooni kohaselt on t66ga rahulolu meeldiv
vOi positiivne emotsionaalne seisund, mis tuleneb to6kogemuse hindamisest (Mirkamali, Thani,

Alami, 2011). Seega on t66ga rahulolu ametikohaga seoses kogetud naudingutunne, mida tuntakse



teades, et t00 on vaart tegemist. Mida rohkem tO6taja tunneb, et tookeskkond sobitub tema

vajaduste, véartuste ning isiksusega, seda suurem on td6ga rahulolu (Abraham, 2012).

Tootajate vaade rahulolule tooga aitab vélja tuua kitsaskohti, mille paremaks muutmiseks
oodatakse nahtavaid muudatusi. Ké&esolevas t00s lahtun Kim-Soon’i ning Manikayasagam’i
mottest, mis ndeb seost td6ga rahulolu ning téotaja kaasatuse vahel. Sellega seonduvalt, uurides

ettevottes rahulolu kasvu ning kasutatud meetmeid, jalgin ka to6tajate kaasatuse aspeki.

1.2. Rahulolu mddtmine

Tooga rahulolu mdjutavad mitmed faktorid ning erinevatel aegadel muutub nende faktorite
olulisus. Strategic Human Resource Management’i uuringust (2016) t66ga rahulolu ning kaasatuse
kohta selgusid viis olulisemat aspekti to6tajate rahulolu tagamiseks: kdigi tootajate lugupidav
kohtlemine, kompensatsioon ning tédtasu, boonused, t66 turvalisus, usaldus tootajate ja kdrgema
juhtkonna vahel. Eduka ettevottena tuleb tahelepanu p6drata just nendele faktoritele ning seeldbi
tagada to6tajatele meeldiv ning toetav tdokeskkond. Rahulolevate to6tajate leidmine ja séilitamine
on oluline ettevotete aritegevusele, sest uutele todtajatele panustatud aeg ning raha mdjutavad
ettevotte tootekvaliteeti ning kaotatud aritegevust (Smith, 1974: 273). Selleks, et to6tajate rahulolu

hinnata, tuleb seda moota.

Rahulolu m6dtmiseks ei ole kokku lepitud kindlat meedet. Kdige algelisem viis on uurida tootajalt
lihtsa kiisimusega, kui rahul ta oma t66ga on. Ent selliselt ei saada vastuseid, mis aitaksid kaasa
ettevotte arengule. Seetbttu uuritakse peamiselt to6tajate rahulolu l&bi rahulolukisitluste. Sellised
kisitlused aitavad hinnata td6olukorda erinevatest aspektidest nagu tdé6tasu ning todkaaslased
(Smith, 1974: 274). Tuues kusimustikesse sisse erinevaid faktoreid rahulolu hindamiseks, on

vBimalik saada Ulevaatlikud vastused kogu ettevotte olukorrast.

Rahulolukisimustike koostamisel tuleb jélgida, et need oleksid laialdaselt kasutatavad erinevatel
ametikohtade, mis tdhendab, et kiisimustiku s6nastus peaks olema kdigile arusaadavuse tagamiseks
vBimalikult lihtne (Smith, 1974: 274). Uldine ndue on, et rahulolukiisitlus oleks liihike, kergesti

hallatav ja hinnatav (Smith, 1974: 274). Rahulolukisitlusega peaks selguma tdttajate enda



arvamus, mis tdhendab, et lihtsalt ndusolekut vajavaid véiteid tuleb valtida (Smith, 1974: 274).
Kisimustiku sdnastamisel tuleb arvesse votta ka tootajate arusaamu, mislabi oleks hindamine
adekvaatne. Niiteks voib tihele toGtajale sona ,,lihtne” tdhendada head, ent teisele halba (Smith,

1974: 274). See téhendab, et kiisimused peavad olema uheti mdistetavad.

Tootajate rahulolu hindamise vorme on mitmeid, vdimalik on kasutada pallisiisteeme. Naiteks
hindab t06taja rahulolu palgaga 5-palli ststeemis. Selliselt joonistub paremini valja rahulolek
erinevate aspektidega ning nédha on ka mdoningane rahulolematus. Sellise hindamisvormi
kasutamine erinevate aastate valtel annab vGimaluse tulemuste edaspidiseks vordlemiseks. Teiseks
variandiks on kasutada Cornelli t60 Kirjelduse indeksit (JDI), mis ei uuri to6tajatelt otse nende
rahulolu, vaid palub hinnata erinevaid t60ga seonduvaid aspekte (Smith, 1974: 279). Selline
rahulolu-uuring koosneb omadussdnadest voi luhikestest fraasidest, millele on kolm vdimalikku
vastust (Smith, 1974: 275). Kui t66taja tunneb, et sdna kirjeldab tema t66d, siis vastab ta sellele
jah, ehk tdhega ,,Y* ning juhul, kui sdna ei Kkirjelda praegust t66d, siis peab ta vastama ei, ehk
tahega ,,N“ (Smith, 1974: 275). Olukorras, kus to6taja ei suuda otsustada, palutakse tal kirjutada
2, mis jdtab vastuse praktiliselt tiihjaks (Smith, 1974 275). Naiteks Kkasutati seda

hindamismeetodit rahulolu médtmiseks Alutto ja Acito (1974) uuringus.

Rahulolu m6dtmine labi kusitluste on suurettevotete jaoks tavaline, uuringuid vdib teha
organisatsioon ise vdi hoopis sisse osta. Enamasti ostavad ettevotted rahulolu-uuringuid sisse,
tagamaks kusitluste asjakohasust ja professionaalsust. Selliselt on olemas kindlus, et uuring on
koostatud Gigesti ning kiisimuste vastused on analiilisitavad. Ettevoteteni jouavad tavaparaselt
I6pptulemused, mis annavad koondinfot vastuste kohta. T66 uurimuse aluseks oleva ettevotte AS
A. Le Coq rahulolukisitlused on sisse ostetud ettevottelt Corporate Spirit, analiusitavad

I6pptulemused kuvatakse seejuures 4-palli ststeemis.



2. METOODIKA

Selles peatiikis annan ulevaate 18putd6 valimist, andmete kogumise viisist ning analliisimiseks

kasutatud meetoditest.

T606 eesmérk on uurida AS A. Le Coq tootajate tooga rahulolu erinevusi kuue aasta jarel ning leida,

milliseid muutusi rahulolu kasvatamiseks on ettevottes selle aja jooksul labi viidud.

T6O6 eesmargist lahtuvalt pistitasin uurimiskisimused:
e Milliselt on muutunud t66tajate rahulolu tédga kuue aasta jarel?

e Milliseid muutusi on rahulolu kasvatamiseks praktiseeritud?

Andmete kogumiseks kasutasin poolstruktureeritud intervjuud. Lisaks on uurimuse aluseks

ettevottes 2013. ning 2019. aastal labiviidud rahulolukisitlused.

2.1. Valim

Esimesena valisin andmete kogumiseks 2013. ning 2019. aastal l&biviidud rahulolukusitluste
kokkuvotted, mis on t66 peamiste tulemuste allikaks. Valisin 2013. aasta rahulolu-uuringu, kuna
tol aastal uuendati kusitluste andmeid talletavat veebilehte, hakati kasutama htset vormi ning
aastate 16ikes korduvaid kiisimusi. Teiseks kusitluseks valisin 2019. aasta rahulolu-uuringu, kuna
tegemist on kdige hiljutisemate andmetega ettevotte tootajate rahulolu kohta. Aastal 2016 labi
viidud rahulolukisitluse kasutamisest loobusin, kuna p&hirdhuks oli koguda véimalikult palju
informatsiooni ellu viidud muudatuste kohta kuue aasta jooksul. Uurimisperioodi poolitava

uuringu kaasamine oleks eeldanud muudatuste jarjestamist aastaarvuliselt, mis kdesolevas to0s ei
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olnud eesmérgiks. Too6s kasutatavaid 2013. ning 2019. aasta rahulolukdsitlusi ei ole esitatud
lisadena, kuna need on mdeldud asutusesiseseks kasutamiseks ning neis sisalduvad kiisimused on

patenteeritud uuringu labiviija Corporate Spirit poolt.

Teise andmekogumismeetodina viisin labi poolstruktureeritud intervjuu, mille valimi moodustasid
juhid alates keskastme tasemest, kes on samal ametikohal t06tanud aastatel 2013-2019 ehk terve
uurimisperioodi aja. Selle valimi koostamise p6himdtteks on mittetdendosuslik sihiparane valim.
Valimi koostamisel oli peamiseks eesmargiks intervjueerida juhte erinevatest struktuuritiksustest,
mis andis vGimaluse koguda laialdast informatsiooni. AS A. Le Coqis on struktuurtksusi viis:
tippjuhtkond, tootmine, logistika, miuk ja administratsioon (Corporate Spirit, 2019a). Intervjuude
labiviimise eesmargiks oli koguda informatsiooni to0tajate rahulolu parandamiseks tehtud
muudatuste kohta kuue aasta véltel. Juhtide intervjueerimine annab vdimaluse koguda rohkemat
informatsiooni kui tdotajatelt, sest juhina ollakse kaasatud muudatuste elluviimise protsessi. See
tahendab, et ollakse teadlikumad muudatuste ellu viimise vdi &ra jatmise pdhjustest, misl&bi saan
juhte intervjueerides pdhjalikuma taustainfo. Intervjuude kodeerimisel kasutasin intervjueeritavate
eristamiseks koode INT1, INT2, INT3, INT4 ja INTS5.

2.2. Meetod

Tulemuste saamiseks on kasutatud kaht erinevat andmekogumise meetodit. Esimesena kogusin
andmeid AS A. Le Coqis labiviidud rahulolukusitlustest aastatel 2013 ning 2019. Jargmiseks

aitasid kogutud andmeid toetada poolstruktureeritud intervjuud juhtidega.

2.2.1. Rahulolukusitlused

Kvalitatiivse sisuanalulsi toel selekteerisin 2013. ning 2019. aasta rahulolukisitlustest t66d
toetavad tulemused. Rahulolu-uuringuid analliisides oli oluline vélja tuua, milliselt on to6tajate
rahulolu kuue aasta jarel muutunud. Esile tdin tdhtsaimad tulemused ning jélgisin rahulolu kasvu

erinevatest aspektidest. Kdigepealt oli oluline analiilisi jaoks arvutada iga mdddetud faktori kasv

11



kuue aasta jarel. Sedasi oli vdimalik naha suurima ning véikseima kasvuga faktoreid. Teiseks tuli
vaadelda, milline oli faktori kasvuvdimalus. Leitud tulemusi analtiusides saab eeldada, et suurema
kasvuga faktorites on labi viidud muudatused. Lisaks on selliselt naha ka kitsaskohad rahulolus

ning faktorid, millega tuleks tulevikus tegeleda.

2.2.2. Poolstruktureeritud intervjuu

Rahulolu kasvatamiseks tehtud muudatuste kohta andmete kogumiseks viisin l&bi viis
poolstruktureeritud intervjuud. Otsustasin sellise meetodi kasuks, sest vajasin intervjueeritavatelt
Uheselt mdddetavaid vastuseid. Ent vajaduse korral oli siiksi intervjueeritavat voimalik suunata
aspektide mdistmisel, aidata teemas piisida ning vastuseid tapsustada. Intervjuude puhul I&htusin
intervjueeritava tdlgendamisest ehk jatkasin kiisimustega, kui enam uusi vastuseid ei tulnud.
Intervjuu on jagatud kuueks blokiks: (ldine, muudatuste protsess, ellu viidud muudatused,
tagasiside muudatustele ja I6petus. Intervjuu kava on vélja toodud Lisas 1. Kdik intervjuud on labi
viidud né&ost-nakku, kohtudes ajaperioodil 31.01.2020-19.02.2020. Intervjuude kestus oli
keskmiselt 39 minutit, millest kolm ligi 50 minutit, Gks 30 minutit ning ldhim 21 minutit.
Analiisiks on intervjuudest tehtud transkriptsioonid veebipdhise konetuvastusprogrammi abil
(Alumée, Tilk, Asadullah, 2018).

12



3. UURIMISTULEMUSED NING ANALUUS

Jargnevas peatikis annan vastused eelnevalt pustitatud kahele uurimiskisimusele. Allikatena on

kasutatud AS A. Le Coqis labiviidud rahulolu-uuringuid ning t06tajatega peetud intervjuusid.

3.1.  Muutused rahulolus kuue aasta jarel

Uurimistulemuste esimese alapeatiki tulemused on kokkuvdtted AS A. Le Coqis 2013. ning 2019.
aastal labiviidud rahulolu-uuringutest. Muudatused, mis viiakse ellu rahulolu parandamiseks,
peaksid kajastuma ka jargnevas uuringus tulemustena. Rahulolu-uuringuid Iabi viies on véimalik

néha, milliselt on tehtud muudatused t66elus parandanud té6tajate rahulolu.

Ettevottes AS A. Le Coq labi viidavate rahulolukusitluste valimiks on k&ik to6tajad. Aastal 2013
oli ettevottes tootajaid 309 ning uuringus osales neist 233, seega vottis kisitlusest sel aastal osa
75,4% tootajatest (Corporate Spirit, 2013). 2019. aastal labi viidud kusitluse ajal té6tas AS A. Le
Coqis 295 inimest ning uuringus osales 209 tdotajat, mis teeb osalusprotsendiks 70,8 (Corporate
Spirit, 2019b). Kuigi kuue aasta jarel on rahulolu-uuringus osalejate protsent alanenud v6ib seda

siiski pidada kdrgeks.

AS A. Le Coqi labiviidud rahulolukusitlustes uuriti rahulolu jargnevatest aspektidest: t06
motivatsioon, md&juvdimu suurendamine, eeltingimused, kommunikatsioon ja kaasatus,
juhtimist6o, kiirus ja efektiivsus, to6taja kuvand, juhtimiskultuur ning tegevuskultuur (Corporate
Spirit, 2019b). Jaotatud aspektid aitavad liigitada uuritud faktoreid ning korrapérastavad
uurimistulemusi. Rahulolukisitluste kokkuvdttes on tulemused esitatud nelja punkti skaalal ning
kokku on aastate viltel Ghiselt mdodetud 32 faktorit (vt Tabel 1). T66s jarelduste tegemiseks

kasutan faktoreid abivahendina muudatuste liigitamiseks ning hindamiseks.
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Aspekt Faktor

T606 motivatsioon - Minu t60 on piisavalt oskustndudev ja huvitav
- To06st saadav saavutustunne

- Too6andja toetab minu ametialast arengut

- Lojaalsus tooandjale

Ma&juvdimu suurendamine - Teadlikkus ootustest t00 juures
- lIseseisvus otsuste tegemisel
- Tagasiside igalhe toé6tulemuste kohta

Eeltingimused - Juurdepdas asjakohasele teabele

- On selge, kes vastutab otsuste tegemise eest
- Seadmed ja masinad minu osakonnas

- Too6koormus osakonnas on uldiselt maistlik

Kommunikatsioon ja kaastatus - Meeskonnavaim

- Vdimalus osaleda ja teha algatusi

- Valmisolek teha enam, kui tavaliselt ndutav
- Oskusteabe jagamine

Juhtimist6o - Minu tlemus usaldab oma alluvaid
- Voimalus vabalt oma lahkarvamust valjendada
- Ulemused avaldavad kiitust hea t66 eest

Kiirus ja efektiivsus - Too6de organiseerimine on meie osakonnas hésti
korraldatud

- Meie osakond tootab efektiivselt
- Tookeskkond

Tdoandja kuvand - Ettevotte viimaste aastate areng

- Minu arvates on meie ettevotte vaartused ja eesmargid
saavutamist vaart

- Toodete/teenuste kdrge kvaliteet
- Ettevotte soovitamine to6andjana
- Meie ettevotte tulevik paistab olevat lootusrikas

Juhtimiskultuur - Ettevote premeerib hea t66 eest Giglaselt
- Otsustetegemise demokraatus
- Tippjuhtide usaldamine

Tegevuskultuur - Otsustetegemise efektiivsus
- Meie ettevote keskendub piisavalt tootajate heaolule
- Osakondadevaheline koost06

Tabel 1: Kokkuvdte aspektidest ning faktoritest (autori koostatud).
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Vorreldes labiviidud rahulolu-uuringu tulemusi aastatest 2013 ning 2019, on tulemused kdikides
mdddetavates aspektides paranenud. Aastal 2013 oli kdikide mdddetud faktorite keskmiseks
rahulolutasemeks 3,04 punkti, ent aastal 2019 oli see 3,23 punkti. See tahendab, et kuue aasta véltel
on rahulolutase AS A. Le Coqis téusnud 0,19 punkti vorra ning rahulolutaseme tostmiseks
kasutatud meetmed on olnud pealtndha edukad. Kuid kasvu suurusjark on erinevaid aspekte
vorreldes erinev, mistdttu on vdimalik tapsemalt eristada aspekte, kus on ellu viidud suuremaid

muudatusi.

Kuue aastaga kasvas rahulolus tle 0,30 punkti 8 faktorit (vt Tabel 2). Seetbttu vdib eeldada, et
nendes faktorites on ellu viidud suurimad muutused. Té&helepanuvadrseima kasvu on rahulolus
teinud juhtimist60 ning t60 motivatsiooniga, kus keskmine kasv aspektis on vastavalt 0,38 ning
0,34 punkti. Juhtimist6d alaselt on kdige rohkem kasvatatud usaldust to6tajatesse ning antud
vOimalusi oma arvamuse avaldamiseks. Tulemus nendes faktorites on kuue aastaga paranenud 0,40
punkti vorra. Suurima kasvu on teinud faktor ,,minu t66 on piisavalt oskustndudev ja huvitav®,

mille tulemus on paranenud 0,45 punkti vorra.

Aspekt Faktor 2013. aasta | 2019. aasta | Kasv
hinnang hinnang

T6o Minu t66 on piisavalt oskustndudev ja | 3,09 3,54 +0,45

motivatsioon huvitav

Juhtimist66 Voimalus vabalt oma lahkarvamust | 3,14 3,54 +0,40
valjendada

Juhtimist66 Minu tdlemus usaldab oma alluvaid 3,13 3,53 +0,40

Juhtimist66 Ulemused avaldavad kiitust hea t66 eest 2,70 3,04 +0,34

Too Tdoandja toetab minu ametialast arengut | 2,79 3,12 +0,33

motivatsioon

Juhtimiskultuur | EttevGte premeerib hea t60 eest diglaselt | 2,60 2,93 +0,33

Kiirus ja | Tookeskkond 2,87 3,19 +0,32

efektiivsus

TOO ToOst saadav saavutustunne 3,04 3,35 +0,31

motivatsioon

Tabel 2: Suurima kasvuga rahulolufaktorid 6 aasta jarel (autori koostatud).
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Véahem rahulolus muutunud faktorid kasvasid 0,10 punkti raames (vt Tabel 3). Selliseid faktoreid

oli kokku tksteist. Kbdige vahem muutus kuue aasta jooksul hinnang osakonna efektiivsesse

tootamisse. Selle faktori kasv oli 0,2 punkti. Jargmised viahem muutlikud hinnangud olid ,,ettevotte

viimaste aastate areng® ning ,,tagasiside igaiihe tootulemuste kohta®.

vadrtused ja eesmérgid saavutamist
vaart

Aspekt Faktor 2013. aasta | 2019. aasta | Kasv
hinnang hinnang

Kiirus ja | Meie osakond tootab efektiivselt 3,29 3,31 +0,2

efektiivsus

Todoandja kuvand | Ettevotte viimaste aastate areng 3,45 3,48 +0,3

Mdjuveimu Tagasiside igathe tootulemuste kohta | 3,00 3,05 +0,5

suurendamine

Mdjuveimu Teadlikkus ootustest to0 juures 3,64 3,71 +0,7

suurendamine

Kommunikatsioon | Meeskonnavaim 3,07 3,14 +0,7

ja kaastatus

Kommunikatsioon | Oskusteabe jagamine 3,28 3,36 +0,8

ja kaasatus

Todoandja kuvand | Toodete/teenuste kdrge kvaliteet 3,51 3,60 +0,9

Eeltingimused Seadmed ja masinad minu osakonnas | 3,29 3,38 +0,9

Eeltingimused Juurdepaés asjakohasele teabele 3,24 3,34 +0,10

Eeltingimused Tookoormus osakonnas on (ldiselt | 2,88 2,98 +0,10
maistlik

Tdoandja kuvand | Minu arvates on meie ettevotte | 3,50 3,60 +0,10

Tabel 3: Vaikseima kasvuga rahulolufaktorid kuue aasta jarel (autori koostatud).

Tuues valja viis kérgeimat rahulolu hinnangut 2013. aastal, saab 6elda, et kdikide faktorite kasv

kuue aasta jooksul on olnud keskmisest madalam (vt Tabel 4). Kill aga arvestades, et tegemist on

kdrgeimate hinnangutega, kus kasvuruum vaiksem, on siiski tulemusi parandatud edukalt.

Ullatavalt hea kasvu on teinud 2013. aastal kdrgeima hinnangu saanud faktor ,, Teadlikkus ootustest

t00 juures®, parandades kuue aastaga tulemust 0,7 punkti vorra.
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Aspekt Faktor 2013. aasta | 2019. aasta | Kasv
hinnang hinnang

Mdjuvbimu Teadlikkus ootustest to0 juures 3,64 3,71 +0,7
suurendamine

Tooandja kuvand | Toodete/teenuste kdrge kvaliteet 3,51 3,60 +0,9
Todoandja kuvand | Minu arvates on meie ettevotte vaartused | 3,50 3,60 +0,10

ja eesmargid saavutamist vaart

Tooandja kuvand | Ettevotte viimaste aastate areng 3,45 3,48 +0,3
Juhtimiskultuur | Tippjuhtide usaldamine 3,39 3,53 +0,14

Tabel 4: Korgeima rahuloluga faktorid ja nende kasv kuue aasta jarel (autori koostatud).

Samas tuleb muutusi rahulolus ning nende kasvu jalgida ka kasvuvOimaluste aspektist. See

tdhendab, et kui tulemused olid juba 2013. aasta kisitluse ajal head, siis on keeruline kasvada

suures ulatuses. Jarjestades 2013. aasta uuringu tulemuste hinnangud, mis on kogunud kuni 2,5

punkti, selguvad madalaima rahuloluga faktorid (vt Tabel 5). Aastal 2013 jaid sellesse

kriteeriumisse neli faktorit. Arvestades, et keskmiseks rahulolu kasvuks kuue aasta véltel on 0,19

punkti, siis neljast faktorist kolm on kasvanud keskmisest rohkem. See viitab, et rahulolu nendes

faktorites on puitud tdsta kasutades selleks tarvilikke meetmeid. Kull aga on keskmisest

madalaima kasvu teinud faktor ,,On selge, kes vastutab otsuste tegemise eest, kasvades 0,12 punkti

vorra.
Aspekt Faktor 2013. aasta | 2019. aasta | Kasv
hinnang hinnang
Eeltingimused On selge, kes vastutab otsuste tegemise | 2,31 2,43 +0,12
eest
Tegevuskultuur | Osakondadevaheline koosto6 2,47 2,75 +0,28
TH6 motivatsioon | Lojaalsus to6andjale 2,50 2,76 +0,26
Juhtimiskultuur | Otsustetegemise demokraatsus 2,50 2,75 +0,25

Tabel 5: Madalaima rahuloluga faktorid ja nende kasv kuue aasta jarel (autori koostatud).

Kdrvutades 2013. aasta tulemused 2019. aasta rahulolukisitlusega on madalaimad faktorid kuue

aasta jarel jadnud samaks. Kuna uldine rahulolu ettevéttes on tGusnud, siis madalaimate faktorite

samaks jadmine ei ole llatav, sest arvestada tuleb tlejaanud faktorite samaaegse kasvuga. Kill
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aga naitavad need hinnangud kitsaskohti, millele tuleks rohkem téhelepanu pdodrata ning putda ellu

viia mérgatavaid ning rahulolu tdstvaid muudatusi.

3.2. Rahulolu kasvatamiseks labi viidud muudatused

Kogumaks teadmisi, milliseid muudatusi on uurimisperioodil 2013-2019 l&bi viidud tootajate
rahulolu tdstmiseks AS A. Le Coqis, viisin labi viis intervjuud tootajatega. Intervjuudest saadud
vastused on alljargnevas peatikis liigitatud teemablokkide kohaselt. Tulemused on esitatud
kodeeritud kujul vormis INT1, INT2, INT3, INT4, INT5. Intervjuude juhtimiseks kasutasin

rahulolukusitluste aspekte ning toetavalt ka faktoreid.

Oluline osa muutustest on tingitud LEAN filosoofia kasutuselevdtust AS A. Le Coqgis. LEAN on
juhtimise l&henemisviis tootmisele, mis suurendab tdhusust vahendades kulusid, seejuures
kdrvaldades protsessidest tegevusi, mis on ebaefektiivsed (Garza-Reyes, Oraifige, Soriano-Meier,
Forrester, ja Harmanto, 2012: 179). Mittevaartust lisavate etappide ja protsesside ebatGhususe
kdrvaldamise kaudu pludleb LEAN selle poole, et organisatsioonid on turul
konkurentsivGimelisemad (Garza-Reyes jt, 2012: 179). Tootmisettevottena keskenduti ettevottes
AS A. Le Coq peamiselt protsesside efektiseerimisele. Sellegipoolest on LEAN kasutusele vdetud

kogu ettevotte t60 parandamiseks, mistottu on toimunud muutused mitmes erinevas aspektis.

3.2.1. Muudatused t66 motivatsiooni tdstmiseks

Tootajate motiveerimiseks ning nende lojaalsuse hoidmiseks korrigeeritakse ettevottes AS A. Le
Coq iga-aastaselt palku. See toodi vélja intervjuudes kolm ning neli, kus mélemad intervjueeritavad
ndustuvad, et palk on tdotajatele hea motivaator. Iga-aastast palkade Ulevaatamist ning
korrigeerimist on tehtud alati, ent jarjepideva motivaatorina on palga iga-aastane Ulevaatamine

tootajatele siiani meelepérane.

To66 motivatsiooni Uheks aspektiks on ametialase arengu toetamine tédandja poolt. AS A. Le Coqis

on motivatsiooni tdstmiseks tootmistiksuses kasutusele voetud kategooriate saamise vdimalus, mis
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toodi valja teises intervjuus. See tahendab, et tdokoha poolt soodustatakse arengut ning antakse
tootajatele vOimalus omalt poolt selleks midagi &ra teha. Kategooriatasemetel tdustes saavad
tootajad ka palgakdrgendust, sest ollakse kompetentsemad ning saadakse t0t6tada rohkematel

masinatel.

3.2.2. Muudatused mdjuvdimu suurendamiseks

Mo&juvdimu suurendamisele on suurt mdju avaldanud LEAN filosoofia kasutuseletulek. Selle
kasutuselevotust mojuvdimu suurendamise aspektis raégiti esimeses, kolmandas ning neljandas
intervjuus. Erikllgne LEAN on tdstnud teadlikkust tehtavate protsesside tle, vdimaldanud
tootajatele rohkem iseseisvust ja andnud paremad vGimalused oma arvamuse avaldamiseks.
Seeldbi said to6tajad vdimaluse paremini organiseerida oma t66elu ning muuhulgas planeerida

esemete asetust oma to6laudadel.

INT1:* [...] ldhtun hdsti suurel mddral tootjatest [...]. Ma arvan, et, et siin voib-olla on hea hea
vdimalus olnud neil kaasa raakida tanu sellele LEANi [...] kasutuselevétule [ ...] neid ju sunniti
mdrkama, et sunniti seal mootma igasuguseid oma tooprotsesside kiirusi ja [...] nende arvamust

‘

kusiti paris palju, ma arvan, et see tegelikult tekitas nendes hea tunde.

3.2.3. Muudatused eeltingimuste parandamiseks

Eeltingimuste parandamiseks on ette vBetud palju, kuid suur osa muudatustest on edukaks t6oks
esmavajalikud. Sobivad ning piisavad eeltingimused on kriitilised edutegurid, mistdttu on nendesse

panustamine osati ettevdtte arengu tagamine.

Esimesest ning neljandast intervjuust tuli vélja, et on hakatud palkama rohkem hooajatédtajaid.
Kuna uuritava ettevdtte néol on tegemist joogitootjaga, siis on todtajatel rohkem t6dd suvisel
hooajal, mil ka jookide tarbimine suureneb. Palgates suvisel hooajal lisatootajaid, on véimalik

tdokoormust hajutada ning teha toéod efektiivselt.
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INTI: ,,[...] niitid on lubatud votta pdris palju toétajaid. Juba nad on toéle voetud osad, eelmine
suvi oli ka natuke parem juba, tle-eelmine oli vaga-viga kehva suvi [...]. Viga hilja alustasime

“«

suvetootajate virbamist ja siis ei olnud enam kedagi virvata. Et sellest opiti.

Lisaks on aidanud tookoormust hajutada t06de Umberorganiseerimine, sellest radgiti kolmandas
ning viiendas intervjuus. Naiteks vOeti laborisse tdiendavalt t00le Uks tootaja, kes terve paev
mikrobioloogiaga tegeleks. Sedasi on keegi alati laboris kohal, kui tootmisest proove tuuakse.

INT5: ,,No meil oli iiks koige suuremaid muudatusi ja mis tootajate rahulolu ka koige rohkem
parandas oli, oli see, et me saime laborisse endale the lisa koha juurde, et meil oli muidu seitse
laborandi kohta, saime kaheksanda koha. [ ...] saime hakata tegema eraldi mikrobioloogia tood

3

niimoodi, et see inimene tegeleski pdev otsa ainult mikrobioloogia asjadega. *

Esimeses intervjuus toodi vélja, et LEAN filosoofia on eeltingimuste parandamisel abiks olnud.
Néiteks on niiud vdimalik seadmete vigu stisteemi lisada, mistottu on vdimalik kiiresti parandajani
jouda. See tahendab, et eeltingimusi efektiivseks tootamiseks on parandatud ning to6llesannete

jaotus on selgem.

Peale selle on LEAN filosoofia kasutuselevédtt aidanud tagada toovahendite korrasoleku ning
kindla paigutuse nii oma td6laual kui riiulites. Nagu viiendast intervjuust selgus, siis ka

td6vahendite olemasolust on saadud parem Ulevaade ning &ra jaotatud kindlad vastutajad.

INT5: ,[...] kasvoi see LEAN projekti juurutamine, see tegelikult noh, ma ei tea, kas see parandas
kellelgi motivatsiooni, aga kui sul asjad on korras ja sa tead, kus need asjad asuvad, et siis on ka

Jju lihtsam téotada.

INTS5: ,,Ja sul on Ulevaade, et sul ei 16pe nagu tarvikud otsa ja sest algaastatel, kui mina siia tulin,
ma maletan, et meil olid pidevalt siukseid probleeme, et meil oli mingi asi otsas. Et no parem,

utleme siis niimoodi, et Ulesannete parem ara jaotamine vGi konkreetsete vastutajate maaramine

[o].

Intervjuudest kolm, neli ning viis selgus, et eeltingimuste parandamiseks tehakse iga-aastaselt
jooksvaid muudatusi. Taiendatakse seadmeid ning vajaduse korral parandatakse t66tingimusi. Kull
aga ei ole muudatused tavaolukorras suured ning olukorda parandatakse seal, kus vaja on. Samas
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tehakse ettevottes AS A. Le Coq igaks aastaks investeeringute plaan, millega monikord kaasnevad
suuremad projektid ja muudatused. Oma investeeringute plaan on néiteks laboril, kus

uurimisperioodi ajal on pdhiseadmeid uuendatud.

INT3: ,,[...] no mitte tervet uut liini ei osteta aga voib-olla mingi seade seal vahetatakse véalja vOi
[...] vahel pannakse lihtsalt kuskile mingi abi abi trepikene, [ ...], mis iganes sellised asjad, et t60

tootingimust natuke [ .../ inimsobralikumaks muuta.

INT4.: ,,[...] enam-vihem toétingimused, et oleks soe ja ohku oleks [...]. [...]kiilmad talved on, siis

on platvormi peal puhurid, mis siis puhuvad kasvoi jala peale sooja [ ...].

INTS: ,, Et meil on oma investeeringute plaan ja iga aasta me saame ikkagi mingisuguseid uusi
seadmeid endale osta. Et pdhiseadmed, mis meil on olnud alkoholianallsaator, titraator, hagu
modtja ja susihappegaasimddtjad, hapnikumdotjad, et need on meil kdik hiljuti uuendatud /...J.

Uheks oluliseks osaks to0 jaoks vajalike eeltingimuste taitmiseks on juurdepaas tarvilikule
informatsioonile. Viiendas intervjuus toodi vélja, et sellega on AS A. Le Coqis uurimisperioodi
ajal tegeletud. Naiteks on pultud informatsiooni muuta lihtsamini leitavaks ning hallatavamaks.
Sellega seonduvalt on ile vaadatud tootenimetused tootmisplaanides ning need arusaadavamalt
grupeeritud ja pandud paremini vastama tootekaartide, etikettide ning haldussusteemi M3-ga.
Haldussusteemi M3 kasutatakse mitmeotstarbeliselt, néiteks sisaldab susteem (Ulevaadet
laojadkidest nii valmistoodete kui ka materjalide néol, sisaldab kliendibaasi ning hinnakirju ja
vOimaldab valjastada arveid. Tootenimetuste 0htlustamine erinevates andmebaasides tagab

informatsiooni arusaadavuse kdikidele tootajatele ning klientidele.

3.2.4. Muudatused kommunikatsiooni ja kaasatuse parandamiseks

Kommunikatsiooni ja kaasatuse parandamiseks on AS A. Le Cogis 2013-2019 aastal ette voetud
nii méndagi. Intervjuudes Uks, kolm ning viis toodi vilja, et ka siin on LEAN filosoofia
kasutuselevott toonud muudatusi. Intervjuueritavad tdid vélja, et LEAN filosoofia on parandanud
algatuste tegemise vdimalust ning osalust. Esile on tOstetud ettepanekute tegemist ning oma
arvamuse avaldamine on oodatud.
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INTS: ,, Nii et selles suhtes viga teretulnud on igasugused ettepanekud ja on ka ettepanekuid olnud
ja neid on ka arvestatud. No ks oli seesama, eks ole, see LEANI asi, mida me siin tegime, kui me

oma seadmed iimber tostsime, [ ...] et koige loogilisemalt oleks paigutatud. *

Nagu toodi vélja intervjuus neli, siis moneti aitas tootajatel end rohkem kaasatuna tunda lihtsalt
kaasatuse valjatoomine. Téhelepanu podramine kaasatusele on aidanud téotajatel mdista, et nende
arvamusega arvestatakse ja seda ka kusitakse.

INT4: ,,[...] see on nagu tavaline, et sa rddgid inimesega, aga see ei ole kaasamine
otsustusprotsessi nende arust. Selle tulemus paranes, kui ma lisasin juurde sinna selle lause - sa

oled niiiid kaasatud otsustusprotsessi. “

Teisest intervjuust tuli vélja, et paremaks info lilkumiseks hoitakse to6tajaid pidevalt muudatustega
kursis. Uusi projekte tutvustatakse tOotajatele ning selgitatakse nende vajadust. Informeeritus
muutustest annab véimaluse tootajatel tunda ennast kaasatuna ning selliselt antakse vdimalus omi

motteid jagada.

Osakonnasiseselt on kokkulepped info jagamiseks tO6tajate enda teha. Kasutada on vdimalik
erinevaid variante — helistada, saata sonumit voi meili. Kull aga selgus intervjuust viis, et kokku
on lepitud téhtsa info edasiandmised. Selleks, et t66tajad kindlasti teabega kursis oleksid, antakse

informatsiooni edasi nii suuliselt kui ka kirjalikult.

INTS: ,, Kommunikatsiooniga leppisime kokku, et kui meil on mingi oluline info siis me anname
seda edasi nii suuliselt kui kirjalikult. Suuliselt iga igakuiselt antakse infot edasi igakuisel
infokoosolekul, sest suuliselt saab muul viisil anda ainult nendele inimestele, kes parasjagu on

tool.

Intervjuudes kaks ning viis mainiti, et uurimisperioodi ajal alustati struktuuritiksuste urituste
labiviimist. Sellised dritused on mdeldud todtajate lahendamiseks ning meeskonnavaimu
tdstmiseks. Igal struktuuritiksusel on vdimalik ise valida, millist Gritust nad korraldavad. Néiteks
on labi viidud mangulisi meeskonnakoolitusi, kus saadakse uusi teadmisi nii oma meeskonna kui

ka iseenda kohta.
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INT2: ,, [...] tegelikult igal juhil on Gigus korraldada ndndanimetatud pearaha Uritust ehk teha

oma [...] struktuuriiiksuse iiritus.

INTS5: ,,No iiks asi, mida [...] me oleme ka peaaegu iga aasta saanud, on selline
meeskonnakoolitus. Et on ikkagi kurdetud selle dle, et meil on tore meeskond kull, aga me

praktiliselt tildse nagu kokku ei saa, sest koik kdivad vahetustega tool [ ...].

3.2.5. Muudatused juhtimist66 parandamiseks

Juhtimist66 mojutab suuresti ettevotte arengut, mistdttu on todtajate rahulolu kasvatamiseks tahtis
teadlik ning oskuslik juhtimine. Juhtidel tuleb osata olla juht, olla usaldusisik oma to6tajatele ning
suuta anda piisavat tagasisidet ning sellele on AS A. Le Coqis aastatel 2013-2019 intervjuude
kohaselt keskendunud.

Tippjuhtidele ja keskastmejuhtidele on kuue aasta valtel 1&bi viidud erinevaid koolitusi. Peamisteks
koolitusteemadeks on olnud enesekehtestamine, tagasiside andmine ning positiivne edasiside. See
tdhendab, et juhtidele on &petatud rohkem Kkiitmist ja tagasiside andmist. See toodi vélja
intervjuudes kaks ning kolm, kus mélemad réékisid, et Iabi on viidud koolitusi, tdstmaks juhtide

oskusi olla hea liider.

INT3: ,[...] me siis oleme piitidnud juhte iga kord vihemalt pdrast uuringut koolitada, [...]
korraga oli meil nagu koikidele juhtidele [ ...] tihine koolitus tagasiside andmise kohta vdi digemini
positiivse edasiside andmise koolitus. Ja hilisemalt siin me oleme teinud ka siis iiksikutele [...]

struktuuritiksustele. *

Intervjuust kaks selgus, et koolitustelt Gpitut on ka rakendatud. Juhtkonna koosolekutel on esile
tdstetud tagasiside ja kiidusdnade andmist. SeetGttu eeldatakse, et juhid seda oma alluvate peal

praktiseeriksid.

INT2: ,,[...] votsime vahepeal juhatuse pdevakorda, et alustame sellest, et iga struktuuritiksuse

juht Utleb, mida ta, keda ta vGi mille eest ta on kiitnud oma alluvaid.
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Intervjuus kolm toodi valja, et osaliselt LEAN:ist, ent teisalt koolitustest mdjutatult, on paranenud
oma arvamuse avaldamise voimalused. Juhid on andnud rohkem vdimalusi t66tajatele omi motteid
avaldada. Suund vabale arvamuse avaldamisele on tdstnud julgust avaldada ka lahkarvamusi.
Neljandast intervjuust selgub, et oma arvamuse avaldamine on samuti vdimaldatud rahulolu-

uuringutes, kus on valikvastustega kisimustele lisaks vabade vastustega kiisimusi.

3.2.6. Muudatused kiiruse ja efektiivsuse tostmiseks

Kiirust ja efektiivsust on suuresti mdjutanud LEAN filosoofia ning see selgub ka intervjuudest ks
ja kolm. Protsesside jalgimine ning ajakulu médtmine on aidanud neid efektiseerida. Keskendutud
on kiirele téole ning protsessidest on vélja jéaetud ebaolulised lilid. Naiteks saadi tdnu protsesside
ulevaatamisele vaiksemaks toodete (leminekuaeg liinil, mis on omakorda ettevdttele végagi
kasulik.

INT3: ,,Siis jdllegi tanu LEAN juhtimisele on, on ka protsesse iile vaadatud [ ...], et siin liinide peal
[...] neid Uhelt tootelt Gleminekuaegasid saadi oluliselt 1ihemaks, kui see protsess niimoodi labi

analtitisiti.

INT1: ,,No see LEAN vaata holmas niiiid natuke rohkem kui tootmist. Seda tegelikult rddgiti ju iile
tehase logistikas ja Reolas kindlasti ja igal pool, et kui palju nlud keegi kasutusele véttis, aga jalle

tootmises aitas ta palju.

Kasulikuks LEANI tooriistaks on ettevottele osutunud 5S meetod, millest radgiti intervjuudes kaks,
kolm ning viis. To6koha susteemseks kordaseadmiseks tuleb meetodi kohaselt lahtuda viiest
etapist: sorteeri (seiri), sea korda (seison), sara (seiton), standardiseeri (seiketsu), sailita (shitsuke)
(Filip, Marascu-Klein, 2015). Sorteerimisel selekteeritakse vélja tarvilikud asjad ning viiakse
minema need, mida ei kasutata (Filip, Marascu-Klein, 2015). Jargmisel sammul paigutatakse asjad
kindlale kohale ning peale seda puhastatakse kogu td6ala selliselt, et oleks naha, kui midagi on
korrast &ra (Filip, Marascu-Klein, 2015). Standardiseerimisel pannakse paika reeglid té6keskkonna
korrashoiuks ning séilitamine eeldab neljast eelnevast sammust kinnipidamist (Filip, Marascu-

Klein, 2015). Selle meetodi tulemuseks on organiseeritud ning puhas téokoht, mille eesmark on
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optimeerida tootlikkust ja luua nii fausiline kui ka vaimne kvaliteetne tookeskkond (Filip,
Marascu-Klein, 2015).

Samas on tookeskkond pidevas arengus ning seadmete kulumine nduab nende vahetamist. Selliselt
paraneb tookeskkond pidevalt ning kasutusele voetakse Uha paremat tehnikat. Paremate seadmete
kasutuselevott tdstab aga omakorda efektiivust, sest to0keskkond ja eeltingimused paranevad.

Seadmete vahetumisest ning tookeskkonna arengust réagiti intervjuudes kolm ning neli.

INT4: ,,[...] ei laadita kaupa enam tostukiga, vaid on siis triipkood, niitid on kiibilugeja

lugemisega, et Uhesbnaga toimiks voimalikult palju siis automaatselt.

3.2.7. Muudatused t66andja kuvandi tdstmiseks

Alkoholitoostuse ndol on AS A. Le Coq viimaste aastate jooksul pidanud oma kuvandit
reguleerima. Esimesest intervjuust selgub, et regulatsioonid alkoholi reklaamimisele on pannud

ettevotte reklaamipiirangutest lahtuma.

INT1: ,[...] kuna on alkoholitddstusega ju peaasjalikult ikka tegemist [...Jon siin tekkinud see
reklaamipiirangute teema. [...] see kuvand on véib-olla kuidagimoodi muutunud, et ei saa enam
reklaamida seda elustiili, et kuidas on vahva sopradega dzinni juua mererannas, et siis peab ju

midagi muud ette votma. Ja ettevdte peab oma vddrtusi olema timber hinnanud. *

SeetGttu voeti juba enne viimast rahulolukisitlust suund ettevotte kuvandi Umbert6dtamisele.
Kuvandi Gmberhindamine on jatkuv t66 ning nagu intervjuust ks selgus, siis jaadvad suurimad
muutused selle osas uurimisperioodist véljapoole. Ent intervjuus kolm tuuakse vilja, et
uurimisperioodi ajal on AS A. Le Cog oma kuvandi loomisel vdtnud keskkonnateadlikuma ning
tervislikuma ldhenemise. Naiteks tegeletakse juba aastaid suhkrusisalduse vahendamisega
toodetes. Ka alkoholi mahuprotsendi vahendamisega on tegeletud pidevalt, mistdttu muudetakse

alkohoolseid jooke lahjemaks.

INT3: ,,[...] ka meie toodete puhul on vBetud teadlik suund sinna tervislikkuse poole. Et, et see

olles [ ...] alkoholi mahuprotsendi vihendamine [...] selles suunas, et joogid ldheksid lahjemaks,
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on tegelikult viga jarjekindlalt liigutud, [...]. Siis suhkrusisaldust vihendada, et iihesonaga tooted

muutuksid jdrjest tervislikumaks. *

3.2.8. Muudatused juhtimiskultuuri parandamiseks

Juhtimiskultuuri parandamise osas ei ole aastatel 2013 kuni 2019 tehtud ulatuslikke muudatusi.
Pigem on juhte l&bi koolituste ning koosolekute dpetatud rohkem téhele panema. Intervjuus kolm

selgub, et esile on toodud méarkamist ning tunnustamist.

INT3: Nuld premeerimise osas. Noh me oleme kull jah, teadlikult pilidnud margata just neid ekstra
sooritusi /.../Et tegelikult alati ei ole isegi see asi niivord selles rahasummas, mis konto peale laed

laekub, aga just nimelt sellises tihelepanus.

Lisaks toodi intervjuudes kolm ning neli valja, et aastate jooksul on sailitatud traditsioone — nagu
seda on iga-aastased uusaastatervitused, kus réagitakse uue aasta plaanidest ning aastaldpupidu,

kus vietakse aasta kokku. Peale selle ilmub ettevottesiseselt oma ajaleht.

INT4: ,, Noh, on teatud juba traditsioonid, kas voi see ajaleht, siis [ ...] koige enne kokkuvotted kui

on see aastalopupidu, siis aasta alguses uued suunised, [...].

3.2.9. Muudatused tegevuskultuuri parandamiseks

Kolmandas intervjuus poorati tahelepanu, et tegevuskultuuri parandamiseks ning todtajate
healolule keskendumiseks toimusid struktuuritiksustes koolitused nende p&hiprobleemide ja -
kiisimuste lahendamiseks. Koolitusi viisid labi pstihholoogid, kes pidasid vestlusi nii to6tajatega
Uksi kui ka tiimina. Koolituse eesmérgiks oli lahendada struktuuriiiksustes probleeme ning tdsta

koost6dd ning meeskonnavaimu.

INT3: ,, Tdhendab, iiks projekt, [...] mis nagu oligi otseselt juba suunatud téétajate heaolu voi

rahulolu tdstmiseks oli see, et kui me markasime, et kuskil osakonnas on mingid pinged tekkinud
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Jja kuhjunud et siis [ ...] me tegime nagu neile selliseid spetsiaalseid koolitusi pstihholoogide poolt.
[...] selle inimestega suhtlemise tagajdrjel siis stindis ka selline koolitusprogramm, kus siis tegeleti

nagu nende pohikiisimustega, mis, mis seal iiksuses vajasid lahendamist. *

Aastatel 2013 kuni 2019 ei ole AS A. Le Coqis soodustuste paketis tehtud ulatuslikke muudatusi.
Kill aga, nagu selgub kolmandast intervjuust, on soodustuste paketti tle vaadatud ning tootajatele
olemasolevat meelde tuletatud.

INT3: ,,Jah, tootajate heaoluga [ ...] oleme pulidnud seda nagu tdsta ja parandada, et et siin seda
soodustuste paketti l1abi vaadanud. Kuigi meie inimestele tundub, et soodustusi ei ole, Uldse mitte

midagi ei ole. Et siis peab vahepeal ette lugema, et mis, mis on kehtestatud [ ...].

Uksuste omavahelise suhtluse parandamiseks anti to6tajatele vdimalus kilastada erinevaid
Uksuseid ning teiste téddega tutvuda. Intervjuus kolm toodi valja, et selliselt nahti, mis toimub

teistes osakondades ning tksustes ja saadi aimu ka teiste tooilesannetest.

INT3: ,,[...] vahepeal siis olid ka sellised asjad [...], et iiksused kdiksid teineteisel kiilas, et, et

naiteks Reolast tulevad inimesed logistikakeskusesse ja, ja ndevad, et mis, mis seal toimub. “

Intervjuus viis toodi vélja, et tooOtajate heaolu tOstmiseks alustati puhkeruumide loomist.
Puhkeruumid annavad t6tajatele vdimaluse 166gastuda ning samas ka olla aktiivne. To6tades terve
péeva istuval ametikohal, on puhkeruum hea vBimalus kergeks venitamiseks. Uurimisperioodi ajal

valmis neist iks ning hetkel jatkatakse puhkeruumide loomisega ettevotte erinevatesse iksustesse.
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4. JARELDUSED JA DISKUSSIOON

Jargnevas peatukis toon vélja to6o tulemuste pohjal tehtud jareldused ning esitan soovitused teema
edasiseks kasitlemiseks. Lisaks toon valja meetodi ja valimikriitilise analtitisi. Peatukis tehtud

jareldusi ei saa Uldistada, vaid on esitatud selle t66 tulemuste analttisi pdhjal.

4.1. Rahulolukasvu seos tehtud muudatustega

Jargnevalt tutvustatakse t60 kaigus tehtud jareldusi rahulolukasvu muudatuste aspektide IGikes.
T6O tulemuste pdhjal on vBimalik hinnata aastatel 2013 kuni 2019 ellu viidud muudatuste
tulemuslikkust ning téhtsust rahulolu téstmisel AS A. Le Coqis. Saab teha jareldusi, millised

rahulolufaktorid on kasvanud iseseisvalt ilma muudatusi tegemata.

4.1.1. To66 motivatsioon

Uhe tahelepanuvaarseima kasvu aastatel 2013 kuni 2019 on teinud t60 motivatsiooni aspekt.
Rahulolukdsitluste péhjal on kasv kuue aastaga olnud aspekti keskmiselt koguni 0,34 punkti. See
viitab olukorrale, kus pealtnédha v@iks ettevGte olnud soosinud motivatsiooni tdusu ning sellesse

teadlikult panustanud.

Kl aga selgus intervjuudest tootajatega, et toéomotivatsiooniga seonduvalt ei ole tegelikkuses
teadlikult tehtud palju muudatusi. Pigem on motivatsioonifaktori tbusu taga muudatused teistes

faktorites ning tldisem rahulolu tGus. Herzbergi kahefaktoriline teooria (1959) ning Strategic
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Human Resource Management’i uuring (2016) t6dga rahulolu ning kaasatuse kohta toetavad
motivatsiooni pchinemist mitmele erinevale faktorile. Motiveeritud t06taja taga on sobiv todtasu
ja boonused, to6tingimused, inimestevahelised suhted, t60 turvalisus ning ettevdtte poliitika. Need
on aspektid, millel pdhineb ka ettevdtte AS A. Le Coq rahulolu-uuring, mistottu rahulolu tdus

teistes faktorites m&jutab motiveerituse taset tootajate seas.

Intervjuudest tuli vélja, et sailitatud on vanu traditsioone nagu iga-aastane palga korrigeerimine.
Palk on esmane motivaator to6tajate rahuloluks ning hea palk tagab t66 sobivuse korral lojaalsuse
tooandjale. Kuue aastaga suurima kasvu teinud faktori ,,Minu t66 on piisavalt oskustndudev ja
huvitav® tousu taga ei paista intervjuude kohaselt olevat muudatusi. Ent ajaga t6oilesanded
kohanduvad tdnapdevaga, mistottu voib eeldada, et selle faktori tdus on samuti seoses uldise

rahulolu tdusuga ning labi viidud muudatustega terves ettevottes.

Samamoodi voib faktori ,,T60st saadav saavutustunne® tdusu seostada erinevate muutustega.
Néiteks juhtimiskultuuri parandamiseks l&bi viidud juhtide koolitamised edasiside ja tagasiside
andmiseks. Tunnustatud td6tajad tunnevad, et nad on oma tegevusega midagi saavutanud ning
rahulolu tdus on seeldbi kerge tulema. Lisaks tajuvad tootajad, et tddandja on hakanud rohkem
nende ametialast arengut toetama. Sellega seonduvalt vOib vélja tuua kategooriate saamise

vBimaluse tootmises, mis igati soosib tootajate arengut.

4.1.2. M@Gjuvdimu suurendamine

Otseselt mdjuvdimu suurendamisele aastatel 2013-2019 AS A. Le Coqgis keskendutud ei ole.
Seetdttu ei ole selles aspektis kuue aasta véltel rahulolutulemused niivérd erinevad. Kiill aga on
kasutusele voetud LEAN filosoofia aidanud anda to6tajatele rohkem iseseisvust. Téoprotsesside
ulevaatamisel arvestati tootajate soovide ning arvamustega, luues just nende jaoks parimat

tookeskkonda. Tdotajate rahulolu rohkema iseseisvusega on naha selle faktori keskmisest tdusust.

AS A. Le Cogi lahenemine mdjuvdimule ei ole aga tdstnud rahulolu tagasiside to6tulemuste

saamise osas. Antud faktor on Uks véikseima kasuvuga faktoreid kuue aasta jarel, kasvades vaid
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0,5 punkti vorra. Kuigi tagasiside saamist t06tulemuste osas on voimalik seostada arengutega

juhtimistoos, ei leia to6tajad kuue aasta jarel, et selles vallas suuri muutusi oleks.

Teadlikkus ootustest t60 juures oli aastal 2013 kdrgeima hinnanguga faktor. Ka pérast 2019. aasta
rahulolukusitlust osutus see kérgeima hinnanguga faktoriks punktiskooriga 3,71. See néitab, et

t06tajad tunnevad oma tooilesandeid hésti ning teavad, mida neist oodatakse.

4.1.3. Eeltingimused

Aastatel 2013 kuni 2019 panustati eeltingimuste parandamisse AS A. Le Coqis palju. Intervjuude
pdhjal viidi kdige rohkem muudatusi labi just selles aspektis. Kiill aga ei ole muudatuste tulemusel

rahulolu tdus olnud markmimisvaarselt korge.

Faktorid ,,Juurdepdds asjakohasele teabele”, ,,Seadmed ja masinad minu osakonnas®“ ja
,» LTookoormus osakonnas on iildiselt moistlik* kasvasid koik kuue aasta jooksul 0,10 punkti vorra
vOi alla selle. Sellegipoolest oli kdikides nendes faktorites oli l1abi viidud muudatusi. T66koormuse
hajutamiseks hakati suviti varbama rohkem suvettétajaid ning organiseeriti osakondades Umber

toid ja loodi lisakohti sinna kus vaja.

Eeltingimuste parandamisel on abiks olnud LEAN filosoofia kasutuselevott. LEANI
kasutuseletulek vdimaldas hakata tilesandeid paremini &ra jaotama ning tlesannetele konkreetseid
vastutajaid madrata. Selliselt hajutati tookoormust, ent vastutajate méaramine aitas ka

kaastdotajatel aru saada, kes sel juhul otsustaja on.

Seadmete ja masinate osas jalgitakse olukorda pidevalt ning uuendusi viiakse labi seal, kus vaja.
Suuremate projektide puhul aitavad investeeringute plaanid kulutusi jaotada. Naiteks vahetati
uurimisperioodi ajal vélja enamik labori p&hiseadmeid. See néitab, et seadmeid ning masinaid
uuendatakse jooksvalt ning vastavalt vajadusele. Muidugi jalgitakse Uldiseid toétingimusi ning

tehakse seda vdimaluse korral mugavamaks ning inims6bralikumaks.

T tegemise eeltingimuseks on juurdepaés asjakohasele teabele. Ebapiisava informatsiooniga on

keeruline edukalt t66d teha. Selleks, et tootenimetuste informatsioon oleks lihtsamini hallatav,
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vaadati see AS A. Le Coqis ule. Tootenimetused grupeeriti loogilisemalt ning pandi vastama
erinevates infoallikates nagu etikettidel, tootekaartidel, haldussiisteemis M3 ja tootmisplaanides.
Loomulikult liigub ettevottes palju muud informatsiooni, ent tootmisettevottena on informatsioon
toodetavate kaupade kohta oluliseim. Selleks, et koik t06tajad informatsiooni (htemoodi
tdlgendaksid, tuleb seda lihtsustada.

Kuigi eeltingimuste teemal toodi vélja kdige rohkem muudatusi, on need olnud eeldusteks
tootingimuste parandamiseks. Tehtud parandused ei ole olnud suured ning tookeskkonda rohkesti
muutvad, vaid pigem Korralised ning ajaga kaasas kéivas ettevottes t00 arengu tagamiseks

loomulikud.

4.1.4. Kommunikatsioon ja kaasatus

Meeskonnavaim on kommunikatsiooni ja kaasatuse aspektist kuue aasta jarel kbige vahem
kasvanud faktor. Sellegipoolest on aastatel 2013-2019 osakonnasiseselt 1abi viidud
meeskonnaduritusi. lgal aastal on osakondadel véimalik labi viia just oma uritus, mille eesmérk on

tiimi lahendada ning vajaduse korral ka probleeme lahendada.

Oskusteabe jagamine on samuti ks vahe kasvanud faktor kuue aasta jarel. Selle puhul ei tulnud
intervjuude osas valja otseseid muudatusi. Ent siinjuures on oluline mainida, et oskusteabe
jagamise taga voivad samuti olla eritaolised meeskonnauritused ning Uletldine informeeritus.
SeetGttu voib 6elda, et kuigi rahulolu kasvatamisele sellest faktorist lahtudes ei ole keskendutud,
on siiski erinevate muudatuste ja tegevuste koosmdjul rahulolu tbus selles osas arvatav. Samuti
faktori ,,valmisolek teha enam, kui tavaliselt ndutav* taga ei paista pealtndha olevat muutusi, Kill
aga vOib seda seostada Uldisema rahulolu tdusuga. Kui té6taja naudib oma t66d ning on rahul

tookeskkonnaga, siis suurem panustamine t6osse on samuti tootajale meeleparasem.

Taaskord tanu LEAN filosoofia kasutuseletulekule on hakatud keskenduma rohkem tddtajate
kaasamisele. Tootajate arvamust kisitakse rohkem ning on antud suuremad vGimalused osaleda ja
teha algatusi. Naiteks oodati ettepanekuid té6ruumide UmbertGstmisel. LEANist lahtuvalt on

efektiivseks to6ks oluline loogiline tlesehitus toéruumis. Siin said tootajad oma arvamust avaldada
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ning kokku pandi ruumid, mis oleksid t60 tegemiseks paigutatud kdige loogilisemalt. T60tajate
kaasamine otsustusprotsessidesse on aidanud tdsta sellealast rahulolu. Lisaks hakati
uurimisperioodi ajal rohkem téhelepanu podrama tootajate informeeritusele, mis taaskord on

aidanud kaasa selles faktoris keskmisest kdrgemale rahulolu tdusule.

4.1.5. Juhtimistoo

Aastatel 2013-2019 on ettevottes AS A. Le Coq eesmargiks olnud teha parandusi juhtimist0os.
Sellega seonduvalt on juhtidele I&bi viidud mitmeid koolitusi ning igapéevases t66elus réhutatud
Opitu kasutamist. Tahtsustatud on tagasiside andmist, kiitmist ning arvamuse kisimist tootajatelt.

Tanu juhtimistodle keskendumisele on tulemused selles aspektis paranenud méarkimisvaarselt igas
vilja toodud faktoris. Faktorid ,,Minu iilemus usaldab oma alluvaid“ ning ,,Voimalus vabalt
lahkarvamust viljendada® on teinud kuue aasta jirel 0,40 punktilise tdusu ning faktor ,,Ulemused
avaldavad kiitust hea t606 eest tdousnud 0,34 punkti vorra. See néitab, et kasutusele voetud meetmed

on tdepoolest aidanud rahulolu juhtimistdo osas tosta.

Konkreetsele teemale keskendumine on aidanud tésta rahulolu kogu juhtimist6o osas ning sellest
tulenevalt on rahulolu mdjutusi olnud ka teistes aspektides. Paralleele vdib tuua tédmotivatsiooni
tdusuga ning valdavalt mdjuvdimu suurendamisega. Traditsioonilistel juhtimispdhimotetel
baseeruv ettevGte ei suuda tdnapédeval edukana pisida (Mirkamali, Thani, Alami, 2011).
Muutustega kaasas kaivatel ettevotetel tuleb oma juhtimist6o lle vaadata ning tagada suutlikkus
tootajaid premeerida, motiveerida, tunnustada ning séilitada (Mirkamali, Thani, Alami, 2011).
Samuti selgus Strategic Human Resource Management’i uuringust (2016), et to6tajate lugupidav
kohtlemine ning usaldus td6tajate ja kdrgema juhtkonna vahel on rahulolevate to6tajate tagamiseks
esmavajalik. Seega on edukas juhtimist6d ning hea kontakt to6tajatega Uiheks ettevotte eduteguriks
ning tootajate rahulolu aluseks. Pédrates tahelepanu just sellele aspektile, on AS A. Le Coq astunud

suure sammu, plsimaks kaasaegse ning atraktiivsena nii oma tootajate kui ka avalikkuse silmis.

32



4.1.6. Kiiruse ja efektiivsus

Ka rahulolutdus kiiruses ja efektiivsuses on mojutatud LEAN filosoofia kasutuseletulekust. To6de
ning tookeskkonna organiseerimine on aidanud efektiseerida protsesse ning optimeerida
tootlikkust. Kuigi faktori ,, To0de organiseerimine meie osakonnas on histi korraldatud* tdus ei ole

kdige kdrgemate seas vOib seda siiski pidada edukalt paranenuks.

Kuigi LEANI kasutuseletulek muutis téoprotsesse kiiremaks, jéi kuue aasta jarel faktori ,,Meie
osakond tootab efektiivselt™ kasv kdige madalamaks. See nditab, et kdik tootajad ei pruukinud
tunnetada igapéevattos sellealaseid muutuseid. Osaliselt on see kindlasti pdhjustatud sellest, et
efektiseerimine oli pigem suunatud tootmise poolele, kus oli vdimalik kdige rohkem protsessides

muudatusi teha.

Tookeskkond on ettevdttes AS A. Le Coqg pidevas muutumises ning arengus. Seadmed ja vahendid,
mis kasutusele tulevad, on jérjest uuemad ning paremad. Tehnoloogia areng aitab mugavdada nii
to0keskkonda kui ka toOulesandeid, mistdttu on muudatustega kaasaminemisel iga-aastane
rahulolukasv selles faktoris oodatav. Kasv faktoris ,,T6okeskkond* on olnud mérgatav, saavutades
kuue aasta jarel 0,32 punktilise tdusu. Seega on voimalik jareldada, et toé6tajad lahevad arengutega

kaasa ning nad vdtavaid muutusi positiivselt vastu.

4.1.7. Tooandja kuvand

Tdoandja kuvand nditab tootajate rahulolu tldisemalt ettevottega. Hinnang sellele ei ole otseselt
seotud tootaja todga, mistdttu ei ole voimalik seeldbi kritiseerida todkohta ennast. Kdik uuritavad

faktorid kaivad siinjuures ettevotte AS A. Le Coq enda kohta labi to6tajate pilgu.

Faktorid ,EttevOtte viimaste aastate areng“, ,Minu arvates on meie ettevotte véirtused ja
eesmdrgid saavutamist vddrt“ ja ,,Toodete/teenuste korge kvaliteet” olid 2013. aastal {ihed
kdrgeimini hinnatud faktorid. Nende faktorite kasv kuue aasta jarel ei ole olnud markimisvaarselt
kdrge, ent arvestades, millisel tasemel nad juba olid, on saavutatud kasv nendes faktorites siiski

tdhelepanuvaarne.
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Arvestades intervjuudest valja tulnud muudatusi t66andja kuvandi osas, on selge, et kuvandi
muutumine keskkonnateadlikumaks ja tervislikumaks on tekitanud tOttajate seas positiivset
vastukaja. Tous faktoris ,,Minu arvates on meie ettevotte vadrtused ja eesmirgid saavutamist vaart*

néitab, et tootajad ndustuvad voetud suunisega ning toetavad seda.

Rahulolu ja ndustumine faktoritega ,,Ettevotte soovitamine tédandjana“ ning ,,Meie ettevotte
tulevik paistab olevat lootusrikas“ on samuti tdusnud. K&rgemat hinnangut ettevotte soovitamisele
to6andjana voib seostada uldisemalt rahulolu tdusuga ilma konkreetseid muudatusi vélja toomata,

sest oma to0andja soovitamine teistele naitab, et tdokohaga ollakse rahul.

4.1.8. Juhtimiskultuur

Juhtimiskultuuri osas ei tehtud uurimisperioodil 2013-2019 suuri muudatusi, vaid keskenduti
vanade traditsioonide meeldetuletamisele. Naiteks on meelde tuletatud erinevaid boonuseid ning
neid jatkuvalt ka véljastatud. Siiski tegi markimisvéérse kasvu faktor ,,Ettevote premeerib hea t60
eest Oiglaselt”, mille tdusu voibki siduda mirkamise ja tunnustamise esiletoomisega. Kuna
uurimisperioodil keskenduti digele ning diglasele juhtimistédle, siis kindlasti on seegi aidanud

siinjuures rahulolu tdsta.

Rahulolutousu faktorites ,, Tippjuhtide usaldamine® ning ,,Otsustetegemise demokraatsus* saab
siduda paranduste ning muudatustega juhtimistods. Juhtide koolitamine ning valjaGpetamine

Oigeks juhtimiseks tdstab usaldusvaarsust tootajate seas, sest neisse suhtutakse jarjest paremini.

4.1.9. Tegevuskultuur

Rahulolu tdstmiseks tegevuskultuuris Kkatsetati uurimisperioodi ajal erinevaid meetodeid.
Osakondadevahelist koostddd aitas kindlasti parandada antud véimalus kilastada erinevaid
Uksuseid ja teiste téodega tutvuda. See oli Uhtlasi tegevuskultuuri aspektist kdige rohkem kasvanud

faktor kuue aasta jarel.
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Lisaks on keskendutud tootajate heaolule, mille osas valmis esimene puhketuba. Samuti
soodustuste paketi jarjepidev olemasolu ning (levaatamine tagab t0Otajate heaolu eest

hoolitsemise. Seega on tdus rahulolus siin igati pdhjendatud ning oodatav ka tulevikus.

Rahulolu kasvule otsuste tegemise efektiivsuses ei ole aastatel 2013-2019 keskendutud.
Sellegipoolest vdib tulemuse paranemist kaudselt seostada nii LEANI kui ka parandustéddega

juhtimistoos. Otsuste tegemine taandub juhtideni arvestades td6kultuuri ning té0jaotust.

4.2. Muudatused to6tajate rahulolus

Ettevotetes viiakse 1&bi muudatusi Gldjuhul parema tookeskkonna ning arengu tagamiseks. Kui
labiviidavate muudatuste eesmark on teha tooelu paremaks, peaks sellega kaasnema ka rahulolu
tus tootajate seas. Tanapaeval peab muudatusi tehes organisatsioon arvesse votma seda, kuidas
parandused muudavad tdotajate todelu. TOotajate kaasamine muudatustesse ning sellealastesse
diskussioonidesse aitavad ettevottel mdista nende vaatenurka ning samas tekitada tootajates tunnet,

et nad on olulised (Kim-Soon, Manikayasagam, 2015: 8-9).

Aastatel 2013-2019 on ettevottes AS A. Le Cog eesmargiks voetud juhtimistod parandamine.
Konkreetsele aspektile keskendumisel on vBimalik jouda parema tulemuseni, kui lihtsalt vaikeste
muudatuste tegemisel. Seda nditavad ka rahulolukasvu tulemused juhtimistdé aspektist. Kuna
juhtimistdd on eduka ettevotte aluseks, siis on sellealased arengud ning positiivsed tulemused
aaretult olulised. Juhtimist6d parandamine on aidanud tfsta tootajates tunnet, et nad on olulised
ning nende arvamust kuulatakse. Véljadpetatud juhid oskavad oma todtajatega suhestuda ning
tekitada turvalist tookeskkonda. Seetbttu on digel juhtimisel todtajad rahulolevamad ning

onnelikumad.

Teine suurim ellu viidud muudatus on LEAN filosoofia kasutuselevott ettevdtte t60s. Sellega
seonduvad Umberkorraldused on té6elu mugavdanud ning efektiseerinud. LEAN on vahem voi
rohkem puudutanud kdiki rahuloluaspekte. Kuigi see ei ole esile toonud faktorites markimisvaarset
kasvu, on siiski stabiilne rahulolutdus ettevotte jaoks tarvilik ning néitab, et arengutega liigutakse

diges suunas.
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Uldine rahulolu ettevottes AS A. Le Coq on vdga hea, ent alati on ruumi edasiarenguteks, mistottu
on oluline vdlja tuua ka kitsaskohti. Madalaima rahuloluga faktorid on kuue aasta jarel jaanud
samaks, mis néitab, et ei ole suudetud vélja mdelda efektiivseid lahendusi rahulolu kasvatamiseks.
Kuigi olukord on paranenud, paistab, et nendele faktoritele ei ole kuue aasta jarel muudatustega
suudetud leida efektiivset lahendust. Faktorid ,,On selge, kes vastutab otsuste tegemise eest®,
,,Osakondadevaheline koostt6*, ,,Lojaalsus to6andjale*, ,,Otsustetegemise demokraatsus* viimase

rahulolu-uuringu jargselt suuremat téhelepanu.

Intervjuudest juhtidega selgus, et pérast 2019. aasta rahulolukdsitlust on ellu viidud mitmeid
muudatusi. Neljandast intervjuust selgus, et osakondadevahelise koost60 parandamiseks oli
mo6dunud sugisel tootajatel voimalik teineteist varjutada. Kuuajase perioodi jooksul sai tootaja
osaleda teise osakonna t60s. Lisaks toodi neljandas intervjuus vélja, et olmetingimuste

parandamiseks on ette vdetud Uletehaseline toalettide remont.

Esimeses intervjuus toodi vélja, et alates 01.01.2020 hakkas kehtima staazipuhkus (REEGLID
TOOKORRALDUSELE AKTSIASELTSIS A. LE COQ, 2019). See tihendab, et toctajatel on
voimalik saada pikema tO00staazi korral lisapuhkust. Tootades ettevottes lile viie aasta on
lisapuhkuseks Uks péev ning Ule 10 aasta téotades on selleks kaks paeva (REEGLID ..., 2019). See

tdhendab, et iga 5 aastaga lisandub ks puhkuse paev.

Intervjuust viis selgus, et parast viimast tagasiside koolitust tuli kasutusele selle andmiseks uus

moodus:

INT5: [...] seda tagasisidet tuleks vdimalikult kohe anda, kui inimene on mingisuguse asjaga
hakkama saanud, mitte niimoodi, et ks kord aastas teed mingi arenguvestluse, siis ei maleta enam
keegi, kus kohal midagi tegin v6i mille eest eest ma seda sain. Ja siis me leppisime kokku niimoodi,
et me jagame iga kuu inimesed paaridesse ara, kes on selle jargi nagu, kuidas nad tédgraafikus

rohkem t661 koos on, et siis ja nad annavadki Uksteisele tagasisidet siis.

Taiendavalt selgus intervjuust viis, et peale viimast rahulolukusitlust on kasutusele vbetud sport-
ID. Teises intervjuus toodi esile, et planeeritud on A. Le Coqg 6llemuuseumi giidivabaks muutmine.
Praegusel hetkel tuleb muuseumi aeg broneerida ning seeparast ei ole mdodujatel tihtipeale seda

vOimalik kilastada. Vaba kulastusega muuseum annab v@imaluse teenindada kdiki soovijaid.
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Juba hetkel vdib Gelda, et pérast 2019 aasta rahulolu-uuringut on ettevottes AS A. Le Coq ellu
viidud muudatusi, mis parandavad té0keskkonda ning suhtlust ettevottes. Loota vOib taaskordset

tdusu rahulolus, ent see on mdddetav pérast 2022 aasta rahulolu-uuringut.

4.3. Meetodi- ja valimikriitika

LOputdos pastitasin kaks uurimiskusimust, millest Ghele leidsin vastused 2013. ning 2019. aastal
labiviidud rahulolukdsitlustest ettevottele AS A. Le Coq. Teisele uurimiskisimusele vastasid

juhtidega 1&bi viidud intervjuud.

4.3.1. Rahulolu-uuringute kvalitatiivne sisuanaliius

Kvalitatiivse analtlsi valisin t66 jaoks vajaliku informatsiooni valjavétmiseks 2013. ning 2019.
aasta rahulolukusitlustest ettevottes AS A. Le Coqg. Uuringutest valisin vélja tddga seonduva ning
aastate 10ikes vorreldava informatsiooni. Kuna rahulolukisitlustest olid juba olemas kokkuvdtted

ning ka aastate I6ikes informatsioon koondatud, oli see andmete kogumiseks sobiv variant.

Kuna rahulolu-uuringute kokkuvdtted olid juba aspektide ning faktorite pdhised oli hea seda joont
jatkata t66s. Anallisi tegi kergemaks juba vélja arvutatud hinnang rahulolule faktoripohiselt.
Lisaks oli aspekti- ning faktoripdhine jaotus intervjueeritavatele tuttavlik, mist6ttu oli sellele

pdhjale intervjuu kisimuste loomine loogiline.

4.3.2. Intervjuud juhtidega

Uurimuse teostamiseks viisin labi poolstruktureeritud intervjuu. Sellise valikuna olid intervjuud
juhitud, ent siiski oli v@imalik intervjueeritavatega teemat edasi arendada ning rohkem
informatsiooni koguda. Kuna intervjuud viidi labi ndost-ndkku, andsid kisimused vdimaluse

vajadusel ka tdpsustusi ning tdiendusi kusida. Téanu tookogemusele ettevottes oskasin

37



intervjueeritavaid vajaduse korral paremini suunata ning uuritaval teemal nendega kaasa raékida.
Teadsin, millele erinevate aspektide uurimisel tahelepanu poorata ning kuidas neile uuritavat
teemat arusaadavamaks teha. Ankeetkisimustiku kasutamine siinkohal ei oleks olnud sobiv, sest
intervjueeritavad vajasid aspektide lahti arutamiseks ning nende digesti mdistmiseks tuge. Ankeedi
kasutamine ei oleks vdimaldanud vastajatel teha tapsustusi, mistottu ei oleks vastused olnud kuigi

p&hjalikud.

Kriitikana v0ib valja tuua vahese kogemuse intervjueerijana. Oskuslikuma uurimise korral oleks
intervjuueritavatelt olnud voimalik saada veel tdiendavat informatsiooni. Analtisimisel oli naha,
et moningased teemad olid veel edasi arendatavad. Kill aga viimaste intervjuude labiviimise ajaks
olid esimesed neist analtiisitud, mistdttu oli vdimalik kogemusest 6ppida ning seda koheselt

praktiseerida.

Kuna uurimus on ettevottepdhine, siis valimi osas olid seatud moningased piirangud.
Intervjueeritav pidi olema samal ametikohal td6tanud kogu uurimisperioodi. Positiivselt vOib vélja
tuua, et ettevottes AS A. Le Coq on aastaid samal ametikohal t6é6tanud juhte Gllatavalt palju.
Pealtndha ei paista, et lojaalsus tddandjale tegelikkuses ettevottes probleemiks oleks. Rohkema
ning vorreldavama informatsiooni kattesaamiseks oleks valimit vdinud suurendada kahe
intervjueeritava naol, ent sellele seadis piirangud eriolukorra véljakuulutamine. Sellegipoolest on

valim viie intervjueeritava ndol piisav tulemusteni jdudmiseks.

4.4. Soovitused edasiseks uurimiseks

Soovitusi edasiseks uurimiseks on mitmeid. Uhe variandina on v&imalus laiendada
intervjueeritavate hulka kaasata rohkem tdotajaid. Selline ldhenemine annaks tootajatele
lisavBimalusi oma arvamuse avaldamiseks ning probleemide tdstatamiseks. Uurida on vB8imalik
tootajate hinnangut muudatustele ning vorrelda seda rahulolukasvuga. Selliselt saaks naha, kas
rahulolutdusu taga on périselt leitud muudatused v&i hoopis midagi muud. Lisaks oleks ajalises
vOtmes néha, kas tootajad peavad ellu viidud muudatusi edukateks ka aastaid hiljem. Rohkemate
tO0tajate kaasamine aitab rohkem mdista nende vaatenurka ning vdimaldab saada ettevottel

tOotajate poolseid ettepanekuid probleemide lahendamiseks.
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Lisaks on voimalik uurida erinevaid ajaperioode. Kuna rahulolu-uuringuid tehakse iga kolme aasta
tagant, on jatkuvalt véimalik kusitluste tulemusi analliisida ning aidata rahulolu ettevottes
parandada. Ka varasemad aastad on uuritavad, ent kasutusel on olnud erinevas vormis
rahulolukusitlused. Nende tulemuste vorreldavaks muutmine aitaks ettevotte arengust suuremat

aimu saada.

Kolmandaks on uuringus véimalik vorrelda tulemusi, pGhinedes rahulolu normile Eestis aastal
2019. Sellealast informatsiooni sisaldab Corporate Spirit’i (2019b) kokku pandud rahulolu-uuringu
aruanne. Aspektid on vorreldavad kédesoleva normiga voi tootajate rahuloluga tootmisettevotetes
maailma I6ikes. Selline l&henemine aitaks selgitada valja ettevotte atraktiivsust todmaastikul ning
meeldivust tootajate seas. Lisaks tulevad vélja ettevotte positiivsed ja negatiivsed kuljed, mida

arenguks lahendama peaks.
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KOKKUVOTE

ToO eesmaérgiks oli uurida rahulolu muutuseid ning tehtud muudatusi ettevottes AS A. Le Coq
aastatel 2013-2019. T66 pohjal saab aimu, milliseid muudatusi viidi ellu kuue aasta véltel ning

kuidas need on mdjutanud tootajate rahulolu.

T60 eesmargi saavutamiseks pustitasin jargnevad ulesanded:
e Anda Ulevaade t6dga rahulolu teooriatest
e Anda lilevaade t60ga rahulolu mddtmise voimalustes
e Selgitada rahulolutaseme muutusi kuue aasta jarel ettevottes AS A. Le Coq

e Uurida, milliseid muutusi on ttotajate rahulolu kasvatamiseks aastatel 2013-2019 1&bi
viidud ettevdttes AS A. Le Coq

LOputdds kasutasin kvalitatiivset sisuanalliisi ning poolstruktureeritud intervjuud. Kvalitatiivse
sisuanalliiisi meetod aitas selekteerida t60 jaoks sobivat informatsiooni 2013. ning 2019. aasta
rahulolukusitlustest. Analtlsi tulemusena tdin vélja kdrgemad ning madalamad rahulolufaktorid
ning suurimate ja véikeseimate kasvudega faktorid kuue aasta jarel. Intervjuud viisin labi viie

juhiga ning selliselt selgusid uurimisperioodi ajal ellu viidud muudatused ettevdttes AS A. Le Cog.

Selle t66 tulemusena selgus, et aastatel 2013-2019 keskenduti k&ige enam juhtimistdo
parandamisele. Seet6ttu tegid suurima kasvu rahulolus just juhtimistéost lahtuvad faktorid.
Keskendumine konkreetsele aspektile on aidanud AS A. Le Coqis rahulolu kasvatada efektiivselt,
sest tehes pdhjalikke muudatusi ihes aspektis on saavutatud kaudsed parandused teistes rahulolu
kujundavates tegurites. Taiendavalt selgus t60 tulemustest, et suurim muutuste algataja oli LEAN

metoodika juurutamine protsessides. LEANist tulenevad imberkorraldused puudutasid kogu
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ettevottet, mistdttu laienesid muudatused eri valdkondadesse. Lisaks ilmnes, et madalaimad
faktorid ,,on selge, kes vastutab otsuste tegemise eest*, ,,0sakondadevaheline koost66*, ,,Iojaalsus

t06andjale*, ,,otsustetegemise demokraatsus* ei olnud kuue aasta véltel muutunud.

Kokkuvotvalt saab 6elda, et kuue aasta jooksul ettevottes AS A. Le Coq elluviidud muudatused on
osutunud rahulolu tdstmisel edukaks ning aidanud kaasa ettevotte arengule. Edasisel uurimisel on
t60d edasi voimalik uurida kaasates rohkem t06tajaid, erinevaid ajaperioode voi vorrelda rahulolu

teiste ettevotetega.
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CHANGES IN JOB SATISFACTION DURING THE PERIOD OF 2013-
2019 IN THE COMPANY AS A. LE COQ

This research aimed to study the changes in job satisfaction and the modifications made in the

company AS A. Le Coq in 2013-2019. The study gives an idea of what changes have been

implemented over the past six years and how they have affected employee satisfaction.

To achieve the goal of the study the following tasks were set:

To give an overview of theories of job satisfaction
To give an overview of the possibilities for measuring job satisfaction
Explain changes in the level of satisfaction in AS A. Le Coq after six years

Investigate what changes have been made in AS A. Le Coq in 2013-2019 to increase

employee satisfaction

In the dissertation, qualitative content analysis and semi-structured interviews were used. The

method of qualitative content analysis helped to select suitable information for the study from the

satisfaction surveys of 2013 and 2019. As a result, the analysis pointed out the higher and lower

satisfaction factors and the factors with the largest and smallest growth after six years. Interviews

were conducted with five mid level or higher managers which revealed the changes made during

the study period.

The results of the research showed that the implemented changes have helped to increase

satisfaction in the company. Focusing on one specific aspect has helped to increase the satisfaction

in AS A. Le Coq effectively, because by making thorough changes in one aspect, indirect

improvements have been achieved in other factors. As a result of this research, it became clear that

in 2013-2019 most of the effort was on management work improvement. Therefore, the factors
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based on management work made the greatest increase in satisfaction. The biggest change initiator
was the introduction of LEAN methodology in the processes. The restructuring resulting from
LEAN affected the entire company, which led to changes in different areas. In addition, it appeared
that the lowest factors "it is clear who is responsible for decision-making"”, "interdepartmental
cooperation”, "loyalty to the employer"”, "decision-making democracy" had not changed for six

years.

In summary, it can be said that the changes implemented in the company AS A. Le Coq during the
six years have proved to be successful in increasing satisfaction and have also contributed to the
development of the company. In further research, this study can be developed by involving more
employees, different periods, or comparing satisfaction with other companies.
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LISAD

LISA 1. Intervjuu kava

Intervjuu valimi Kkriteeriumiks on terve uurimisperioodi (2013-2019) samal ametikohal t66tanud
juhid alates keskastme tasemest, kes osalevad rahulolu kasvatamiseks tehtavate muudatuste
protsessis. Intervjuu on oluline kogumaks informatsiooni l&bi viidud muudatuste kohta
uurimisperioodi valtel. Kasutan antud vastuseid anonutmsel kujul oma I6put66 kirjutamisel. T66
avaldatakse Tartu Ulikooli andmebaasis ning intervjuu sailitatakse arhiivis. Kas olete nus sellistel

tingimustel intervjuud labi viima?

Poolstruktureeritud intervjuu

1. Uldine
1.1. Kui kaua olete té6tanud AS A. Le Coqis?

1.2. Kas rahulolukusitluste analtitisimine ja asjakohaste muudatuste tegemine kuulub teie

tookohustuste hulka?
2. Muudatuste protsess
2.1. Milline on teie roll muudatuste tegemisel rahuolu kasvatamiseks?
2.2. Milliste muudatuste algatajaks oled olnud?
2.3. Palun kirjeldage muudatuste elluviimise protsessi.

3. Ellu viidud muudatused
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3.1. Milliseid muudatusi on ellu viidud kuue aasta véltel perioodil 2013 kuni 2019 t06tajate

rahulolu kasvatamiseks:
3.1.1. Muudatused t66 motivatsiooni tdstmiseks?
3.1.2. Muudatused mgjuvdimu suurendamiseks?
3.1.3. Muudatused eeltingimuste parandamiseks?
3.1.4. Muudatused kommunikatsiooni ja kaasatuse parandamiseks?
3.1.5. Muudatused juhtimistdd parandamiseks?
3.1.6. Muudatused kiiruse ja efektiivsuse tostmisesks?
3.1.7. Muudatused t66andja kuvandi tostmiseks?
3.1.8. Muudatused juhtimiskultuuri parandamiseks?
3.1.9. Muudatused tegevuskultuuri parandamiseks?
4. Tagasiside muudatustele
4.1. Kuidas on teie hinnangul to6tajad ellu viidud muudatusi vastu vétnud?
4.2. Milline on teadaolev tdo6tajate tagasiside muudatustele?
4.3. Kas muudatused on teie meelest rahulolu tdstnud? Kuidas?
4.4, Kas teie hinnangul on méni muudatus ebadnnestunud ja rahulolu alandanud? Kuidas?
5. Kuidas hindate to6tajate t6ga rahulolu A. Le Coqis teie?
6. Millised muudatused on plaanis tulevikus?

7. Milliseid aspekte veel peate oluliseks, raakides rahulolust A. Le Cogis ning mida me ei ole

intervjuus veel kasitlenud?
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