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Sissgjuhatus

Ariorganisatsioon on elus organism, mille niinimetatud pehmete vadrtuste olulisus meie
majanduskeskkonna arenedes on iseseisvuse aastate jooksul oluliselt muutunud. Olulisus on
tbusnud nii  tédandjate kui to6votjate jaoks. Enam ei ole terminid nagu organisatsioonikultuur,
imago, hoiakud ja véartused voorad ning kauged pealkirjad voorkeelsetest akadeemilistest
raamatutest, vaid igapaevane oluline osa tookultuurist ja riettevotete juhtimisstrateegiast.

Minu bakalaureusett6 eesmérgiks on anda Ulevaade ettevitte sisemise imago ja seda kujundavate
tegurite erinevatest teoreetilistest lahtekohtadest. Praktilise nditena on eesmérk anallilisida
rahvusvahelise puidutootlemisettevotte, Stora Enso Timber AS-i sisemist imagot ja seda
kujundavaid tegureid, kasitledes ettevotte struktuuri kdiki tasandeid.

Stora Enso Timber on rahvuvaheline puidutdttlemisettevote kuuludes Stora Enso Gruppi. Aastal
2003 omandati Eestis ja Baltikumis eestimaisel kapitalil pdhineva  kontserni Sylvester
enamusaktsiad. Kuni selle hetkeni tegutsesid koik seitse kontserni kuulunud saetGOstust
eraldiseisvate juriidiliste Uksustena, olles samaaegselt teineteisest erinevad ka oma
organisatsioonikultuuri poolest. Koos Stora Enso Timberi tulekuga aastal 2003 algas kohapeal sete
ettevotete liitmine ja integreerumine emaettevotte juhtimiskultuuri. Muudatused on toimunud
paralleelselt ka emaettevitte dristrateegias ja juhtimisstruktuuris. Seoses sellega on kohapealne
ettevdte, Stora Enso Timber AS olnud pidevas muudatuste protsessis. Keeruline
maatriksorganisatsioon ja borsi staatus tdid kaasa senisest burokraatlikuma juhtimise, mida
senisesed kohapealsed juhtkonnad el aksepteerinud. Sellest oli ka tingitud pikk ja vaevandudev
integreerumisprotsess, mille kaigus paljud votmeisikud lahkusid ettevottest.

TootmistGotajatele tdi Stora Enso tulek kaasa lootusi, et palgatasemed Uhtlustuvad Euroopa
kontsernipdhiselt. Samuti ootasid t66tgjad toovoimaluste avanemist teistes Euroopa saetoostustes.
Kuna aga lootused olid ebarealistlikud ja ei realiseerunud, tekkis tootajates pahameel ja pettumus,
mistottu tekkis paljudes vastuseis rahvusvahelise kontserni vastu. Samuti kallutas tootmistootajate
negatiivset hinnangut alanud toormepdud aastal 2003, mis samuti arvati olevat kontserni ssamatu
varumispoliitika tagajarg. Seega paljude negatiivsete asjaolude kokkusattumine ja asjatute lootuste
purunemine t6i omakorda kaasa pahameele laine ka tootmistGotajate hulgas.



Tanaseks on saet60stuste integreerumine valdavalt 18bi viidud, kuid niid seistakse silmitsi
tugiteenuste nagu raamatupidamine, infotehnoloogia, kommunikatsiooni ja personalijuhtimise
Uhendamineks rahvusvahelisteks jagatud tugiteenuste organisatsioonideks. See aga omakorda
mojutab taas ka saetbOstuste igapdevast ttokeskkonda ja organisatsioonikultuuri. Pidevas
muudatuste keerises olemine mojutab votmeisikute t60 stabiilsust ja motivatsiooni. Tanases paevas

seistakse aga silmistsi ka suurte valiste muudatustega, mis tulenevad t66j0u ja palgaturu olukorrast.

Nimetatud muudatuste ja asjaolude taustal omab kéesolev uurimist6o olulist praktilist tahtsust
ettevOtte jaoks sisemise imago mootmisel ja lahtuvalt sellest ka vaaminevate
organisatsioonikulutuuriliste muudatuste sisseviimisest. Seet6ttu on minu t66 eesmargiks selgusele
joudmine firma kuvandist tO6tgjate ja juhtkonna seas.

Bakalaureusett0 esimeses peatikis antakse Ulevaade tO0 teoreetilistest ja praktilistest
l&htekohtadest, esitades t60ks vajalikud pdhimdisted.

Bakalaureusetto teises peatiikis tutuvustatakse Stora Ensot kui rahvusvahelist firmat kui t60andjat
ja uurimisobjekti. Antud peatiikis esitatakse peamised imago tegurid ettevdtte vaatepunktist ning

Dnastatakse uurimiskisimused.

Kéesoleva t00 kolmandas peatikis antakse Ulevaade Kkasutatud metoodikast ja
andmekogumismeetoditest.

Bakalaureusetto neljandas osa esitatatakse k&esoleva to6 empiiriline osa, mis pohineb Stora Enso
Timberis |&biviidud standardiseeritud to6tgate rahulolu ja imago uuringul ning tippjuhtide imago
uuringul. Uuring koosnes kahest etapist: esimene, standardiseeritud kusitlus teostati 2006. aasta
mai- ja juunikuus. Kusitlus viidi 18bi kdigis Stora Enso Baltikumi kolme maa &riiksustes, kokku
kolmeteistkiimnes Uksuses 1500-le toGtajale. Kéesolevas bakalaureuset6os voetakse vaatluse alla
Stora Enso Timber AS Eesti Uksuste sisemise imago uuring. Uuring on 18bi viidud koost6os Stora
Enso Forest Product Baltikumi personali- ja kommunikatsiooniteenistusega.

Teine osa uuringust moodustasid tippjuhtide slvaintervjuud, mille abil selgitati valja juhtkonna

arvamus ettevotte imagost.

Viiendas osas esitatakse jareldused ja diskussioon imago uuringu tulemuste kohta ning edasist
diskussiooni véarivatest kiismustest ja teemaarendustest ning soovitused.



T0O6 kuuendas osas esitatakse kokkuvote too kasitlustest ja tldistest jareldustest.

T60 seitsmendas osas esitatakse kokkuvote inglise keeles.

T0O6 |6pu osas esitatakse kasutatud kirjandus ja allikad, esitatakse to0s kasutatud lisamaterjalid.
Siinkohal tahan tanada ettevotte kommunikatsioonijuhti, Mari-Liis Mélbergi, kellega kahasse sai
[&bi viidud rahuloluuuring Stora Enso Forest Product Baltikumi 1500-le tottajale Eesti, Léti ja
Leedu &ritiksustes, mis oli laiaulatuslikuim uuring Stora Baltikumi ettevotetes. Tanu Aune Pastile,

minu bakalaureusetd6 juhendajale.

K&esoleva t60 maht el vOimalda uurida kogu mahukat teemat, mistéttu jéavad ettevotte avalikku

imagot jaselle seosed sisemise imagoga kasitlemiseks magistritoo kdigus.



1. TOO TEOREERTILISED JA EMPIIRILISED LAHTEKOHAD

1.1. Organisatsioonikultuur

Organisatsioone vOib vaadelda mitmest aspektist: vdimustruktuuri ja  hierarhiana,
sotsiaaltehnoloogilise siisteemina, probleeme lahendava abinGuna, hivesid tagava keskkonnana ja
eesmarkide saavutamise vahendina. Ukskdik kuidas neid vahendeid ka ei kéasitletaks, neid nahakse
enamasti mingisuguse suhteliselt Ghetaolise inimkogumina, millel on tks kultuur — organisatsiooni
kultuur (Uksvarav 1985:23). Organisatsioonikultuuri vdib kasitseda ndhtamatu jGuna, mis kujundab
organisatsiooni juhtimisstiili ja lilkmete igapéevast kditumist ning méérab, kuidas organisatsioon
toimib ja kuidas ta valjapoole paistab. 1ga organisatsiooni vaartushinnagud avalduvad otseselt voi
kaudselt missioonis, visioonis, eesmérkide pUstitamises, tdhtsate otsuste vastuvOtmises ja
kaitumismallides (Vadi: 2001:85).

Organisatsiooni muutuste protsess algatatakse enamasti pdhjusel, et juhid tahavad tdsta tegevuse
tulemuslikkust. IImnenud kultuuribarjééride muutmiseks on vaja kas muuta domineerinud
orientatsiooni vOi jé&da seniste kultuuridominantide juurde, plides ndrgestada voi elmineerida
nende ndrkused ja tugevdada positiivseid jooni (H. Roots 2002:51-52). Organisatsiooni pohilise
kultuuriorientatsiooni muutumiseks on vajalikud tingimused:

1) organisatsioon toimib normaalselt, on piisavalt vaba resurssi, mida investeerida
muutustesse, Oppimisse, tOOtajate koolitusse, nii, et see suudab Ule elada sligavate
muutustega alati kaasneva "alguses l&heb hullemaks® stindroomi;

2) muutuste algatajad ja liidrid on piisavalt mdjuvbimsad, neil on tegevusvabadus, koige
kdrgem juhtkond toetab muutusi ja on isiklikult protsessi kaasa haaratud,;

3) organisatsioonis on joutud &atundmisele, et midagi peab tegema;

4) votmepositsioonidel olevad juhid kehastavad vaartus ja k&itumismalle, mis on omased
uuele, taotletavale kultuurile;

5) organisatsioonis on tekkinud kriitline mass selliseid litkmeid, kes on psihholoogiliselt
muutumiseks valmis, kes on omaks votnud uue kultuuri véértused ja saavad aru, kuidas see
funktsioneerib.

E.H.Schein méaratleb organisatsioonikultuuri kui peamisi toekspidamisi, mis on organisatsioonil

kujunenud suhetes valiskeskkonnaga ning sisemises koostegevuses ning seetGttu peetakse neid



antud organisatsioonis digeks ja Opetatakse uutele lilkmetele kui sobivaid tunnetus-, métlemis- ja
k&situmisviise (Vadi 1997:273). Organisatsioonikultuuri peamisi avaldusmisvorme on neli:
simbolid, keel, jutud ja jutustused ning tegevuspraktika (Vadi 1997:274).

Organisatsioonikultuur vdib pdhineda litkmete vabal jargmisel kui ka reglementeeritud suhetel.
PGhinemine sdltub organisatsioonitlitibist ja vajadusest, mida tingib sageli ka organisatsiooni suurus
ja toéo poOhimbtted. Organisatsioonikultuuri  reglementeeritus hdlbustab  eriti  suurtes
organisatsioonides luua Uhtse identiteedi ja hoida sisemist imagot selle kdigis osades. Selline
lahenemine tagab Uhtsetest vaértustest ja hoiakutest kinnipidamise ning uute liikmete adopteerumise

organisatsiooni.

1.2. Organisatsioonikéitumine

Organisatsioonikéitumine selgitab, kuidas inimeste kéitumine organisatsioonis on seotud struktuuri,
tehnoloogia ja vélise sotsiaalse slisteemiga. Inimesed, struktuur ja ja tehnoloogia moodustavad
organisatsiooni  sisekeskkonna. Organisatsiooni sisekeskkond on seotud valiskeskkonnaga .
Organisatsioonikéitumise peamiseks Ulesandeks on juhtidele vajalike teadmiste kogumine,
pildistamine ja analttisimine.

Naiteks sOltub inimeste tegevus gruppides inimese vé&drtushinnangutest, mida kujundab
valiskeskkond ja mida inimene organisatsiooni sisekeskkonnas kasutab (Vadi 2001:12).

1.3. Korporatiivne ja organisatsiooniline identiteet

|dentiteet on termin, mida kasutatakse erinevates teadusharudes (sotsioloogia, semiootika, sotsiaal-
psihholoogia, psiihholoogia, kirjanduteadus, gjalugu, etnoloogia, inimgeograafia jne). Tulenevalt
termini erinevatest kasutuskontekstidest on raske anda tihest identiteedi-maaratiust. Kuigi identiteeti
on pludnud motestada paljud autorid, pole valja kujunenud selget, kdigis teadusvaldkondades
Uheselt mOistetavat definitsiooni. Kull aga voib 6elda, et identiteet on tiks olulisi kultuuri(muutuste)
tootlusi indiviidi tasandil (Vihalemm, Masso 2004:45).

"The Expressive Organization” autorid M.Schultz, M.JHatch ja M.H.Larsen teevad vahet
korporatiivse ja organisatisoonilise identiteedi vahel. Korporatiivne identiteet on nende hinnangul
midagi, mis tegeleb kujutlusega mingist kesksest vOi siis eralduvast ideest organisatsioonis ja
sellega kuidas see idee on esitatud ja kommunikeeritud erinevatele auditooriumitele.



Organisatsiooniline identiteet on autorite hinnangul aga see, kuidas organisatsiooni liikmed tajuvad
ja moistavad véljendeid "kes me oleme vOi mille eest me seisame” organisatsioonina (Schultz,
Hatch & Larsen 2000:13-18).

Hofstede sonul on véértushinnagud Uldised tdekspidamised, mis juhivad tegevusi ja otsugusi
erinevates situatsioonides, ehk vaartushinnangud on teatud seisundite eelistamine teistele (Vadi
1997:79).

1.4 Vaartused ja hoiakud organisatsioonis

Vadrtus on mdiste soovitavast, mis mojutab kéttesaadavate teguviiside, vahendite ja eesmérkide
valikut ning on mitemesugustele ndhtustele antavate hinnangute ideaalkriteeriumiks (Lauristin,
Vihalemm 1978:317)[viide Vadi:2001 jargi]. Vé&rtushinnangud on abstraktsed ning neid pole
vOimalik vahetult jalgida. Vaartused on Milton Rokeacki antud definitsiooni jargi kultuuri element,
ettekujutus soovitavast, mis ei pruugi otseselt valjenduda inimeste kéitumises (Vihalemm ja
Kalmus, 2004).

Inimese kditumist organisatsioonis mdjutavad tihiskonnas domineerivad téekspidamised. V &artused

on organisatsioonikultuuri oluliseks elemendiks. Organisatsioonil kui tervikul on vértused, mis
avalduvad teatud suunitluses. Organisatsioonid vdivad olla erineval méaral orienteeritud
kvaliteedile, tarbijale ja innovaatilisusele. Need vaartused annavadki organisatsioonikultuurile tema
peamise sisu. (Vadi, 2001:85).

Eri kultuuride, subkultuuride ja sotsiaalsete klasside puhul néditavad selle véértuse olemasolu voi
puudumist vaga eriilmelised mérgid. Tavaparaselt peetakse vaartus ka moraaliga seotuks ja need
véljendavad inimeste ettekujutust soovitavast. Kultuuri seisukohalt on vaartushinnagud kultuuris
kesksed toekspidamised, mille pdhjal kujunevad normid (Hess, Markson, Stein 1988:67; Hofstede
1980:19, 420)[viide Vadi 2001 jargi].

Siirdeperioodil (1991- 2003) on Eestis muutunud tdhenduslikumaks ning inimeste silmis
olulisemaks niisugused vaartused nagu 6nn, mugav elu, meeldiv elu, huvitav elu, armastus,
thiskondlik tunnustus, vordsus, eneseaustus, eneseteostus, kaunis maailm, tGeline sOprus. See
tOestab, et kuigi on tegemist erineva laadi vaartustega, voib Gelda, et paljusid neist Uhendab plid
nautlemisele ja enesekehtestamisele, mis tahistab isiku vabanemist Uhtlustavast ja normeeritud
keskkonnast (Vihalemm, Kalmus 2004: 33).



Vartuste ja tdekspidamiste moju kditumisele vahendavad hoiakud. Hoiak on seadmus voi kalduvus
vastata voi hinnata positiivselt vOi negatiivselt. Hoiak on Uldine ja suhteliselt plsiv hinnaguline
suhtumine mingisse néhtusesse. Ta hdlmab tdekspidamisi, tundeid ja k&itumist (Gerow, Brother,
Newell 1989:342) [viide Vadi 2001:87].

Hoiaku kujunemust mdjutavad peamiselt inimese elukogemused. Hoiakute abil on vdimalik
organisatsioonikditumises voimalik prognoosida inimeste kéitumist.

T60l seondub hoiakutega rahulolu. T66ga rahulolu néitab, kuivord positiiivselt voi negatiivselt
toGtgja tunnetab t60d, tookorraldust, suhteid totkaaslastega. Hezbergi peamine teooriat kujundav
seisukoht oli, et tbédga rahulolu sOltub t60 edukusest. Rahulolul on kaks faktorit mis on
motivatsioonifaktor ja hlgieenifaktor. Motivatsioonifaktori moodustavad t06 iseloom,
saavutusvajaduste rahuldamine, arenguvdimalused, vastutuse usaldamine ja tunnustus. Nendega on
seotud positiivsete tunnete kujunemine. Hugieenifaktori moodustavad t66tasu, too6tingimuseed,
kindlustunne t64l, t6okultuur, inimsuhted, juhtimise kvaliteet ja ka isiklik elu. Rahulolu t66ga saab
suurendada motivatsiooni mdjutavaid tegureid taiustades (Hezberg 1989: 234-236, Vadi:88) [viide
Vadi 2001:89 jargi].

1.5. Imago mdiste

Imago moistele ei ole Uhest definitsiooni. Cutlip (1991) [viide Grunig 1993] véidab, et mdiste
imago tuleneb ladinakeelsest sbnast: imitari (imitatio), mis téhendab imitatsiooni. See tdhendus on
seotud maiste kasutamisega kunstis ja kirjanduses ja viitab arusaamale, et imago on millegi
jaljendus. Imago artistlik tdlgendus néeb imagot kui konstrukti, mille kommunikeerija loob ja
projitseerib vOi edastab vastuvbtjale. Aune Pasti definitsiooni jargi on imago sihtgruppides
organisatsioonist kujunenud meelepilt, mille kujunemist mdjutavad nii organisatsiooni kditumine ja
simbolkommunikatsioon kui ka sihtgrupi domineerivad skeemid ja vastuvotukeskkond. Imago on
sihtgrupi pusiv skeem, mille jargi sihtgrupid suhtuvad organisatsiooni ja mille pohjal nad eristavad
organisatsiooni teisest (Past 1999).

Imago on seotud paljude erinevate sotsiaalpsiihholoogia aspektidega, sealhulgas inimestevahelised
suhted, suhtumised, stereottiibid ja eelarvamused, kommunikatsioon ja mdjutamine, avalik
arvamus, massimeedia, sotsiaalne interaktsioon ja konformsus, isiksus, sotsiaalne taju. MOoistet
maine kasutatakse organisatsioonikditumise, avalike suhete, propaganda, reklaami ja tarbija
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ké&itumise valdkonnas. Samuti peavad mitmed autorid (Bromley 1993, Past 1999) imagot suhteliselt
stabiilseks - kui indiviidil on objekti kohta imago vélja kujunenud, on seda raske muuta.

Suhtekorralduse kasiraamatus (2002) esitatakse imago moistet kui replikatsiooni — koopiat, mis
seisneb objekti mentaalses taasesitamises sisaldades endas madlupilte, rekonstruktsioone,
interpreteeringuid ning objekte esindavaid simboleid. Organisatsiooni loodud imagos tostatakse
kisimus sellise loodud imago eetikast, mis haakub antud t66 empiirilise osaga : kas endast
koneldakse seda, mis ollakse vOi seda, mis tahetakse olla shtgruppide silmis?

1.6. Organisatsiooni identiteet ja imago olemus

Organisatsiooni imago jaguneb sise- ja valisimagoks. Siseimago loovad sihtgrupid, kellel on
organisatsiooniga rohkem isiklikke kogemusi ehk sisegrupid (Suhtekorralduse késiraamat:2002).
Tulenevalt sihtgruppide erinevast to0iseloomust ja sisemisest toOkeskkonnast olla erinev ka
oganisatsiooni imago olla erinev.

Chajet ja Shachtman (1991)[viide: Grunig 1993] Utlevad, et imago on see, kuidas inimesed tajuvad
organisatsiooni; identiteet on see, kuidas organisatsioon ennast presenteerib, et mdjutada oma
imagot. Identiteedi simbolid on asjad millega kommunikeerida organisatsioonil oma kultuuri,
missiooni ja eesméarke. Kui organisatsioon mdistab oma identiteeti, saab ta kasutada selle simboleid
organisatsiooni sisestes ja valistes suhetes. Siiski peab silmas pidama, et identiteet Uksinda e
mojuta tekkivat imagot, seega e saa vaid simbolite abil luua sellist imagot nagu organisatsioon
tahab. Sisemine imago tugineb organisatsiooni liikmeni joudva info ja isiklike kogemuste pohjal.
Imagot mbjutada on vOimalik teadliku kommunikeerimise, igapdevaste tegevuste ja Uhtsete
vaartushinnangute kaudu. Oluliseks imago kujunemise mdjutajaks organisatsioonis on Uhtsuse,
niinimetatud "meie" tunnetus, mis aendab lilkmeid jargima samu vaartushinnanguid ja
tOekspidamisi  sooviga samastuda Uldise arvamusega. Sisemine imago on  o0sa

organisatsioonikultuurist ja vastupidi.

Bromley (1993) véidab, et organisatsiooni sisemine imago ja moraal, organisatsiooni maine (avalik
imago), ressursid ja edukus on omavahel seotud ning see, kuidas need seosed omavahel toimivad on
erinevate uuringute teemaks. Avalikkuse toetuse kaotamine voib kaasa tuua ressursside vahenemise,
seda eriti olukorras, kus konkureeritakse teiste ettevitetega samade toetusgruppide ja ressursside

osas.
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Past (2002) jéareldab oma uurimusest, e koost60 ja toetus organisatsioonile sdltub otseselt
positiivsest imagost, mitte organisatsiooni kohta omatavate teadmiste hulgast.

Positiivne hoiak tuleneb aga otseselt kontaktidest ja kogemustest organisatsiooniga. Organisatsiooni
imago kujundamises osalevad kdik selle lilkmed, olles imago loojad ja jargijad oma igapdevase

tegevuse kaudu.

Bromley (1993) véidab, et organisatsiooni sisemine ja valimine imago on omavahel seotud, sest
organisatsiooniga seotud sotsiaalsel hinnangul on kaks aspekti: Uks on seotud kompetentsusega,
teine organisatsiooni moraali ja tOOtgate kéitumistavadega. Kuna imago on suures o0sas
hinnanguline, on organisatsiooni tOotajate kaitumisviisid avaliku imago seisukohalt olulised.
Kaitumisviise saab suunata l&bi kokku lepitud organisatsioonikditumise normide, eeskujude ja
kehtivate pohivaartuste.

Korporatiivne moraal ja todtgate puhendumine on ettevotte imago aspektid, mis sSdltuvad
organisatsioonikultuuris valjenduvatest uskumustest, véartustest ja kditumistavadest (Lydenberg,
Marlin ja Strub 1986)[viide:Bromley, 1993 jérgi] véaidavad, et kuigi korporatiivset moraali ja
tootajate puhendumist on keeruline mdota, tdestasid Chatman ja O"Reilly (1990) [viide: Bromley,
1993] oma uurimuses, et organisatsiooni vaartustel on tugev positiivne mdju tootagjatele
puhendumisele ja organisatsiooniga samastumisele. Esitatud kahe teooria kohaselt voib Oelda, et
organisatsiooni vaartused, hoiakud ja tegevused mojutavad sisemist ja valimist imagot. Sisemine ja
valimine on Uldjuhul omavahel tasakaalus, suure erinevuse puhul tekib imagote konflikt.

1.7. Imago uurimise meetodid

Imago analtilisi meetodeid on palju. Kuna imago on paljudimensiooniline ndhtus, tuleb iga uuringu
puhul kindlaks méérata mida tahetakse mddta. Imago sisu uurimiseks kasutatakse mitmed tunnuste
loetlemise meetodeid. Kui tahetakse mdGta, kuivord tugevalt on imago seotud erinevate tunnustega,
kasutatakse mdoteskaalasid, eelistuste mootmist ja suurusjrgu skaalasid. Lisaks sellele kasutatakse
imago erinevate dimensioonide uurimiseks ka kusimustikke, struktureeritud intervjuusid,
projektiivteste ja kontentanallilisi. (Past, 1999).

Imgo uurimiseks on vélja to6tatud semantilise diferentsiaali meetod ja véljatottajaks on Ch.Osgood
(Osgood, Suci, & Tannenbaum 1957) [viide: Past, 1999], kes kinnitab, et semantline diferentsiaal
mO0dab pragmaatiliss méargi tdhendust ehk inimese sisereaktsiooni margile. Sellisteks
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sisereaktsioonideks on enamik assotsiatsioone, mis on mérgi poolt esile kutsutud inimese teadvuses.
Assotsiatsioonid, mida Uhed ja samad mérgid erinevates indiviidides vOi sihtgruppides esile
kutsuvad, erinevad konteksti ja kogemuse vorra (Past 1999).

Ch.Osgood, Suci ja Tannenbaum (1957)[viide Past 1999] leidsid, et tahendus muutub
kindlaksméaratud, kdigile mdistetele Uhese psihholoogilise jérjepidevusega. Psiihholoogilist
jérjepidevust, millega inimene hindab mdistete tdhendust, vOib endale ette kujutada skaalana, mille
aarmised punktid on kindlaks méaratud kahe tdhenduselt vastupidise omadussonaga. Sellist skaalat
on hea jagada vordseteks intervallideks. Skaala keskpunkt on indiferentsuse punkt. Mida tugevam
on assotsiatiivne side hinnatava mdiste ja temale vastava omadussdnaga, seda |dhemale Uhele skaala
otsale paigutab indiviid mdiste. Mdiste asukoht skaalal néitab mdiste tahenduse intensiivsust antud
tunnuse jargi. (Past, 1999)

Past (1999) soovitab semantilise diferentsiaali skaalade valikul |&htuda Ch.Osgoodi véljat6otatud
kolmest faktorist: “hinnangu”, “jou” ja “aktiivsuse” faktorist, kuid ta lisab, et sdnapaare ei tohiks
jagada faktoritesse uuringu-eelselt. Konkreetse organisatsiooni imago kirjeldamisel tuleb toodelda
vastava uuringu kaigus kogutud andmeid faktoranalisi vOi mdne muu faktoreid eristava
meetodiga, sest sellise sOnapaaride faktoritesse jagamise tulemusel saadakse organisatsiooni
paremini kirjeldav modtevahend (Past, 1999). Skaala keskpunktiks on Ukskdiksuspunkt ehk
indiferentsus. Mida tugevam on assotsatiivne side hinnatava mdiste ja sellele vastava
omadussdnaga, seda ldahemale paigutab inimene mdiste skaala Uhele otsale. Mdiste asukoht skaalal

naditab moiste tdhenduse intensiivsust antud tunnuse jérgi (Suhtekorralduse kasiraamat: 2002).

Semantilise diferentsiaali eelis imago mdotmisel on tulemuste vorreldavus, médtmist on kerge
tbestada, uuringu protseduur jétab isikliku tdlgendamise ruumi vaga vaikeseks mdotmeks ning
vOimaldab erinevatel uurijatel sama materjaliga saavutada samu tulemusi (Suhtekorralduse
kéasiraamat 2002)

1.8. P6himdisted
Imago

Imago on sihtgruppides organisatsioonist kujunenud meelepilt, mille kujunemist mdjutavad nii
organisatsiooni kaitumine ja simbolkommunikatsioon kui ka sihtgrupi domineerivad skeemid ja
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vastuvotukeskkond. Imago on sihtgrupi pisiv. skeem, mille jargi sihtgrupid suhtuvad
organisatsiooni ja mille pdhjal nad eristavad organisatsiooni teisest (Past 1999).

Vaartus on miiste soovitavast, mis mojutab kéttesaadavate teguviiside, vahendite ja eesmérkide
valikut ning on mitemesugustele ndhtustele antavate hinnangute ideaalkriteeriumiks (Lauristin,
Vihalemm 1978:317) [viide Vadi 2001].

Vaartushinnangud on uldised tdekspidamised, mis juhivad tegevusi otsustus erinevates
situatsioonides, Va&artushinnangud on teatud seisundite eelistamine teistele. Vaartus on maiste
soovitavast, mis mojutab kéttesaadavte teguviiside, vahendite ja eesméarkide valikut ning on
mitemesugustele ndhtustele antavate hinnangute ideaalkriteeriumiks (Lauristin, Vihalemm
1978:317) [viide Vadi 2001].

Hoiak on seadmus voi kalduvus vastata vOi hinnata positiivselt vOi negatiivselt. Hoiak on ldine ja
suhteliselt pusiv hinnaguline suhtumine mingisse néhtusesse. Ta hdlmab tbekspidamisi, tundeid ja
kaitumist (Gerow, Brother, Newell 1989:342) [viide Vadi 2001:87].

Motivatsoon on mdddik, mille kaudu inimene méaratleb oma eesmérgi saavutamise panust.
Selleks on inimese uskumus, et tulemus on mojutatud tema spetsiifilisest kaitumisest; tulemus ise
omab tema jaoks pogtiivset mdju ning tulemus on saavutatav tema isikliku jdupingutuse tulemusel
(Vroom 1964 tsit Pace & Faules 2002: 83)[viide: Vadi 2001]

Organisatsioonid on Uhendused, kus inimesed on kokku tulnud mingi eesmargi saavutamiseks,
luues méaratletava omavahelise suhete sruktuuri. Organisatsioonidena voib késitleda aritegevuseks
loodud Uhendusi, kuid ka valitsust, koole, teeninudettevotteid, thinguid. Eesmérkide saavutamiseks
kasutatakse vahendeid, mis moodustavad tehnoloogia. Eesméargid seonduvad organiastsiooni
strateegigaga. Organiasatsioon on inimeste Uhendus, mida seovad struktuur, tehnoloogia ja
strateegia (Vadi 2001:11).

Organisatsioonikaitumine on Opetus kaitumise seaduspérasuste rakendamisest organisatsioonis,

nende seostamine organisatsiooni struktuuri, tehnoloogia ja véliskeskkonnaga (Davis 1977)
[viide:Vadi 2001 jérgi].
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2. UURIMISOBJEKT JA UURIMISKUSIMUSED

2.1.Stora Enso Timber uurimisobjektina

Stora Enso Timber on rahvusvaheline puidutoodete ettevote, mis pakub kliendikeskseid lahendusi
ehitus- ja mooblitéostusele ning puidutoodete kaubandusele kogu maailmas. Stora Enso puittoodete
divison annab maailmas t60d 4600 inimesele 25 saeveskis ja 23 puiduttdtlemistehases kiimnes
Euroopa riigis ning oma milgi- ja turustusettevotetes. EttevOte jaguneb omakorda
tootmisgruppideks: Skandinaavia tootmisgrupp, Kesk-Euroopa, Venemaa tootmisgrupp ja Balti
tootmisgrupp. Ké&esolevas bakalaureuset6os keskendun Balti tootmisgruppi kuuluva Eesti dritksuse,
Stora Enso Timber AS-i sisemise imago uurimisele.

Ettevotte tegevuse algus ulatub aastasse 1995, mil AS Sylvester moderniseeris Imaveres esimese
saet0Ostuse pannes nii alguse kaasaegsele Eesti puidutottiemisele. Moderniseerimisprotsessis
kasutati juba aastal 1995 maailmas kasutatud praktikat vadikeaktsoinari Stora Enso Timber OY
kogemust. Sylvester omandas aastate 1995 — 2001 enamuse Eesti saetfostuste aktsiapakid luues
nii algus Sylvester kontsernile.

Sylvester AS-i hajutatud juhtimise alla kuulusid lisaks puiduvarumise ettevotetelel kaeraldi seisvad
juriidiliselt iseseisvad puidutdotlemisettevotted Imavere Saeveski AS, Napi Saeveski AS, Paikuse
Saeveski AS, Sauga Saeveski AS, Viljandi Liimpuit AS, Launkalne Sawmill SIA (Lé&tis), Alytus
Sawmill UAB (Leedus). Kuigi kdik ettevotted kuulusid emaettevdtte Sylvester juhtimise alla,
puudus saet6O0stustel Uhtne organisatsioonikultuur. Sylvesteri Uhisosaks vois vaid pidada
juhtimistavasid ja véaljakujunenud dldisi juhtimistruktuure. Tsentraalsed funkstsioonid puudusid,
kuid juba Uhinemiseelselt tunti vajadust Uhtse strateegilise juhtimise jérele.

Aastal 2003 omandas Stora Enso Gruppi kuuluv Stora Enso Timber OY Eesti kapitalil pohineva
puidutdotiemise ja varumise ettevitte Sylvester enamusaktsiad moodustades Eestis ettevitte Stora
Enso Timber AS. Aastal 2005 juunikuus omandati ka ettevotte vahemusaktsionéride aktiad, saades
ettevotte ainuomanikuks.

Aastal 2003 kéivitus keerukas integratsiooniprotsess, mille kéigus samaaegselt toimus kohapealsete

saet0ostuste  organisatsioonikultuuride Uhendamine, tugifunktsioonide tsentraliseerimine ning
loodud Balti tootmisgrupi adopteerimine emaettevotte juhtimisstruktuuri. Aastatel 2003 — 2006 18bi
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viidud integreerumisprotsessis muudeti eraldi seisnud saetdodstused nii juriidiliselt  kui
organisatsoorselt Stora Enso Timber AS-i ettevOtte tootmisiksusteks. Ettevottes toimub t60
tulenevalt maatriksorganisatsiooni juhtimise pohimotetest. Muutus ettevotte juhtimisstruktuur ja
kohapealset Balti tootmisgruppi asus juhtima vélismaine juht. EttevGtte juhtimise ja
asjaamiskeeleks on inglise keel. Integratsioon rahvusvahelisse korporatsiooni on kulgenud pikalt

labi keeruka sisemise imago muutumise.

Samaaegselt kohapealsete muudatustega toimusid aga muudatused ka emaettevotte juhtimises.
Aastal 2004 sai emaettevittes, Stora Enso Grupis alguse uus gjastu — loodi metsandustoodete
ettevotteid Uhendav divison Forest Product. Muudatus puudutas otseselt ka kohapealset
organisatsiooni. Selle tihendamise eesmérgiks oli suurema koost6osideme loomine tootmisettevotte
Stora Enso Timberi ja metsavarumisettevotte Wood Supply vahel. Aastal 2004 viidi Baltikumis ellu
esimene Forest Product’i tugifunktsioonide Uhendamine, Baltikumis Uhendati pilootprojektina
Baltikumi  raamatupidamine.  Aastal 2005 jargnes personaliteenistuse ja 2006
kommunikatsiooniteenistuse Uihendamised.

Paljusid ettevotte tootgaid Uhendab pihendumine metsanduse ja puidunduse valdkonnale. See
selgitab ka asjaolu miks endise Sylvesteri véaikeaktsionaridest tippjuhid jatkasid t66d ettevottes veel
mitme aasta véltel peale Uhinemist jdades endise direktori staatuse asemel t6ole tootmisiiksuste
juhtidena.

EttevOte on elanud pidevas ja vaga aktiivses muudatuste protsessis alates aastast 2003 ning
organisatsiooni liidrite jatippjuhtide hulgas on tunda viiteid tidimusele ja motivatsiooni langusele.

21.1. Ettevotte juhtimisstruktuur

Balti tootmisgruppi kuulub kokku kiimme funkstsiooni: tootmise juhtimine, mulk, tehnoloogia ja
arendus, puidu varumise koordineerimine, finantss ja majandusarvestus, personaliteenistus,
infotehnoloogia, logistika ja transport, Baltikumi turustuskanal Puumerkki AS ja
kommunikatsiooniosakond. Tugifunktsioonid nagu raamatupidamine, kommunikatsiooni- ja
personaliosakond teenindavad Uhtsete tugiteenustena nii Stora Enso Timberit kui Wood Supply
Baltikumi organisatsioone. Eesti, L&t ja Leedu Uksustes. Tugiteenuseid juhivad vastavalt
funktisoonijuhid, kellel on omakorda alluvussuhe maatriksstruktuuri jargselt oma tugiteenuse
struktuurist [8htuvalt.
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Nagu nimetatud t66tab Stora Enso maatriksstuktuuri juhtimise pdhimdtetel. Arvestades segjuures
ettevotte rahvusvahelist tausta tdhendab see paljudele tippjuhtidele alluvust nii kohapealsele
arijuhile kui valismaal asuvale funktsioonijuhile. Ettevodtte juhtimine toimub Helsingi, Stockolmi,
Londoni ja Viini peakontoritest.

Balti tootmisgrupp STORAENSO ™
Miitigi koordineerimine Finants- ja majandusarvestus
Nolukogu Tehnoloogiaarendus i
esimees Personaliosakond
Juhatus
Juhtgrupp

15 liiget ja esimees AU DERIE IT

Imavere saeveski
SE Transport and

. Distribution Nordic/ Baltic
Launkalne saeveski

Stora Enso Timber
Balti tootmisgrupp Napi saeveski Puumerkki Eesti

Paikuse ja Sauga saeveski T e

Alytuse saeveski Puumerkki Lati

Viljandi Liimpuit Kommunikatsiooniosakond

1

2.1.2b Baltikumi tootmisgrupi juhtimisstruktuur

2.1.2. Stora Enso emaettevotte ja Stora Enso Timberi Balti tootmisgrupi missioon, visioon ja

vaartused

Emaettevottel on sbnastatud missioon, visioon ja pohivaartused, mis on loodud kajastamaks ja
edastamaks kogu rahvusvahelise organisatsiooni tegevuspohimdtteid ja samaaegselt kujundama

sisemist identiteeti.

Missioon: edendame inimestevahelist suhtlemist ning heaolu, muutes uueneva puidukiu paberiks,
pakkematerjalideks ja téddeldud puidutoodeteks.
Visioon: meist saab juhtiv puidutoodete ettevte maailmas.
| gapéevases tegevuses peavad kdik organisatsiooni litkmed léahtuma pdhivadrtustest, milleks on:
» Keskendumine kliendile — oleme klientide esimene valik

17



o Joudlus — pakume tulemusi

* Vastutustunne — jargime jatkusuutliku arengu pdhimdtteid
* ROk inimestele — motiveeritud inimesed on edukad

» Keskendumine tulevikule — astume esimese sammu

Baltikumi sisemise identiteedi sbnastamine

Kuna rahvusvahelise emaettevitte poolt loodud ja kohapealsele organisatsioonile esitatud
missiooni, visiooni ja vaartusi ei vOetud sisemiste sihtgruppide poolt omaks, asus kohapealne
juhtkond aastal 2004 organisatsiooniga sdnastama kohapealset visiooni, missiooni ja pohivaartusi,
et tagada Uhtne arusaamine Uhistest eesméarkidest ja pohivéartustest.

Juhtkond né&gi vajadust oma stnastatud identiteedi jérele eeskétt seetbttu, et suurorganisatsiooni (46
000 tootagjale, 46-1 maal) visioon ja missioon tundus kohapealsetele endistest omanikest juhtidele
liialt tldine ja kohapealset olemasolevat identiteeti mittepeegeldav. Samuti vois pdhjuseid leida ka
agjaolus, et alanud integratsiooni kaigus el seletatud juhtkonnale pohjalikult lahti emaettevitte
strateegiat ning see tekitas edukates, tulemustele orienteeritud juhtides vastuseisu kui millegi
pealesurutu ja voora tingimusteta omaksvotmise tunnet. Saettostused mildi  kasumlikkuse
korghetkel ning iga ettevdte oli selleni jdudnud oma valitud sisemiste vaartuste ja tdbmoraaliga.
Senini oli puudunud Sylvester kontsernis tsentraliseeritus ja suurt rahvusvahelist paberi ja
puidutootjat nahti pigem burokraatliku hiigelinstitutsioonina, mille juhtimistavade effektiivsusese ja
kvaliteedi vastu puudus usaldus. Juhtidele tundusid aeglane otsustusprotsess ja bdrsiettevotte
reeglid pigem tootlikkust ja motivatsiooni pérssivatena. Selle protsessi juures mangis oma rolli
kindlasti ka kultuuriline taust. Suures korporatsioonis néhti seoseid |ahigjaloost périt ndukoguliku
blrokraatiaga ning see tekitas juhtfiguurides vastuseisu.

Kindasti oli pohjuseid veel enamgi, kuid oluline oli, et Baltikumi t60stused ei olnud veel valmis
loobuma oma kohapeal setest organisatsioonikultuuridest veel vahem siis tingimusteta votma omaks
kellegi teise poolt vélja tootatud identiteeti. Visioon, missioon ja pohivaartused pidid andma
konkreetsed tegevuseesmargid, mis aga Stora Enso visiooni, saada parimaks paberi ja
puidutdotiemisettevotteks, jaid liiga Uldiseks ja kaugeks. Seega tuli midagi ette votta ning liidrid
olid joudnud &ratundmisele, et midagi peab tegema. Selleks kéituti reaalses elus analoogselt
H.Roots esitatud viiele kultuuriorientatsiooni muudatuste tingimusele.

Kuna t60 toimus tulemuslikult ning kdik osapooled, nii tddandjad kui t66tgjad olid rahul, puudus
vajadus kultuuriorientatsiooni muutmiseks. Samuti puudus kriitline mass organisatsiooni lilkmeid,
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kes toetaks muudatusi, samuti puudusid liidrid muudatuste algatamiseks. Ettevotte oli sattunud
muudatustesse, mis olid algatatud kusagilt mujalt ning sellele tuli reageerida, et anda
organisatsioonile vaartused ja kéitumismallid (H.Roots 2002:51-52).

Toimus positiivne ja oluline nihe integratsioonis — oli tekkinud vajadus oma kohapealse Uhtse
identeedi ja organisatsioonikultuuri jarele. Teatud mottes oli tegemist oma organisatsiooni
loomisega suure grupi sees. Eesmérgiks oli motivatsiooni loomine ja hoidmine tegevuseesmérkide
Saavutamiseks.

Votmeisikute poolt loodi Ghine ideoloogia, mis kohapealsete tottajate poolt voeti omaks kui nende
sisemise kultuuri ja identiteedi peegeldus. Selle protsessi kdigus moodubstus reaalselt toimiv
juhtkond ja lepiti kokku thistes tegevusprintsiipides. Pohivaartuste osas sinastati ka iga konkreetse
vaartuse sisu, et tagada Uhiselu pohiprintsiibid.

Tegevuse definitsioon:

Rahvusvahelisse metsatoostuskontserni kuuluv Stora Enso Timber Balti  tootmisgrupp on
keskkonnastbralik, jatkusuutlik puidu varuja ja vaéristaja, kes valmistab ja mitb puidust tooteid
ning pakub klientidele parimaid lahendusi.

Visoon: saada esimeseks jaanuariks 2008 koige kasumlikumaks ja uuenduslikumaks
tootmispiirkonnaks Stora Enso Forest Product tootealas.

Missioon: suurendame klientide rahulolu, pakkudes konkurentsivdimelisi ja uudseid lahendusi
puidu varumisel ja puittoodete kasutamisel, vaartustades jéatkusuutlikku elukekkonda
Vaartushinnagud:

kliendikesksus - oleme kliendi esimene valik

sooritusvGime — meie t60 on tulemuslik

vastutustunne — jargmine jatkusuutliku arengu pohimétteid

hoolivus — motiveeritud inimesed saavutavad edu

tulevikule orienteeritus — oleme teerajgjad

Pohivaartused:

ausus — on julgus jdada iseendaks;
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tulemustele orienteeritus — on endast parima andmine isiklike ja Uhiste eesmérkide
Saavutamiseks,

tasakaalustatud eneseareng — dpin, mdtlen, rakendan, treenin keha ja vaimu;

Uhtsustunne — kui meekonnat6d dlim vorm;

positiivne hoiak — on inimsuhete vaartustamine

Eelnevast néhtub, et organisatsioonil on sdnastatud identiteet, mis sisaldub missioonis, visioonis,
tegevusdefinitsioonis ja pohivédrtustes. Organisatsioon on loonud kuvandi kuidas ta tahab, et
sisemised ja valimised sihtgrupid tgjuksid teda d&riettevottena ja tOOandjana. Samuti on
uurimisaluses organisatsioonis, Stora Enso Timberis loodud oma alam-tegevuspohimétted, et olla
sisemiste sihtgruppide jaoks mdistetav ja nende vaartus ning pohimétteid kajastav.

PBhimbtted on viidud to6tajateni ja representeerimine toimub proaktiivselt 18bi arvuti screensaver’i

jastendidele prinditud néitlike materjalide.
2.2. Uurimiskismused ja hipotees

K&esoleva too eesmérgiks on selgitada vélja Stora Enso Timberi sisemine imago oma t66tajaskonna
ja tippjuhtkonna silmis. Uuringu tulemusel peab selguma Stora Enso Timberi ideaalse imago
uhtivus tegeliku mainega.

TOO0 peab andma vastuse shtgruppide sisemise imago uurimiseks pustitatatud neljale

uurimiskiismusele:

1. Milline on ettevotte kui tédandja sisemine imago to6tgjate silmis?

2. Milline on ettevdtte kui tdoandja sisemine imago tippjuhtkonna silmis?

3. Millised tegurid kujundavad ettevotte sisemist mainet?

4. Kastippjuhtkonna visioon ettevotte ideaalimagost Uhtib tegeliku sisemise imagoga?

Lahtudes ettevotte organisatsioonikliimast on aust arvata, et erinevatel sihtguppidel on Stora Enso
Timber AS-i kui td6andja sisemisest imagost erinev kuvand. Samuti el Ghti olemasolev sisemine
imago tippjuhtkonna kuvandiga soovitavast sisemisest mainest. Hipoteeside pustitamiseks t60
vajadust ei nahtud.
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3. Metoodika

3.1.Stora Enso Timberi imago uurimise alused

Kuna imago uurimiseks ei ole Uhest mddtmistehnikat laheneti imago uurimisele 18bi kolme erineva
analltisimeetodi:

1) standardiseeritud kisitlus. Uurimuse labiviimiseks koostati struktureeritud kusitlusankeet,
sisemine maine, rahulolu, ettevotte juhtimise, kommunikatsiooni ja tookeskkonnaga. Kusitlus
koosnes kinnistest, etteantud vastusevariantidega kiUsimustest ja avatud kommentaarivéljadest.
Avatud kommentaarivaljad andsid voimaluse avaldada oma arvamust kinnistes kiisimusteblokkides
esitatud teemade ja vaidete kohta. Antud kommentaarivaljad lisati kiisimustikule 1&htudes eelnevate
aastate heast kogemustest saada vaartusklikke kommentaare toodud teemade kohta. Kisimustiku
analttsimiseks kasutati kvalitatiivset ja kvantitatiivset |&henemist.

2) Semantilise diferentsaali meetod. Semantilise diferentsiaali skaalasid  kasutati nii
organisatsiooni tootagjate kui tippjuhtide ettevotte seas. Esitatud omadussdnapaaride numbriskaalal
oli vdimalus hinnata oma sisemisest tunnetusest l&htuvalt oma kuvandit ettevittest (Stora Enso
Timber AS) ja eraldi oma osakonnast. Tippjuhtkonna puhul analliisiti kuvandit Stora Enso
Timberist kui nende otsesest osakonnast ja Stora Enso Timber Gruppi kui ettevotet. Eraldi
mdbtmisdimensioonid toodi t6dsse andmaks vastust ettevotte kui todandja imgo erineva tajumise
kohta.

3) Slvaintervjuu. Sivaintervjuud ja juhtide semantilise diferentsiaali meetod peab andma vastuse
arendamist vajavatest valdkondades sisemise imago seisukohast.

Organisatsiooni sisemise imago mddtmiseks kasutati Pasti (1999) poolt vélja to6tatud semantilise
diferentsiaali meetodit, mida nimetatud autor jon eelnevalt Eestis kasutanud mitmete
organisatsiooni sisemise ja valimise imago modtmiseks.

3.2Vaim

T0O6 uurimiseks moodustati kaks sihtgruppi 1ahtudes pustitatud uurimiskiisimustest ja hipoteesist.
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Esmese shgrupi moodustavad kdik Stora Enso Timber AS-i alalised to6tajad, Sihtgruppi

valjaarvatud ettevotte juhkonda ja laiendatud juhtkonda kuuluvad tdttajad. Valimisse kuulusid
ettevotte erinevad struktuuriksused, mis paiknevad Eestimaa erinevais paigus:

Jrk | struktuuriiksus asukoht toOtajate arv
1 |Imavere saevesKi Jarvamaa, |mavere vald 330
2 | N&pi saeveski Rakvre linn 119
Parnu maakond, Paikuse
3 | Paikuse saeveski vald 129
Parnu  maakond, Sauga
4 | Sauga saeveski vald 119
5 |Viljandi talatehas Viljandi linn 50
Puumerkki , turustuskanal
6 |Baltikumis Tallinn, Rakvere, Raevald |11
7 | Talinna peakontor Tallinn 39
Tootajate  arv Eedtis
kokku: 797

Joonis 3.2a Valim struktureeritud uuringu jaoks

Ankeedid jaotati kdigile SET-i tottajatele, vélja arvatud lapsehoolduspuhkusel viibijatele, ajutistele
tootgjatele ja puhkusel olijatele. Valimisse el kuulunud ettevdtte tippjuhtkond.

Kokku on seisuga O1. mai 2006 Eesti Uksustes tootgjaid 797. Tool viibis kiisimustike taitmise gjal
700 tootajat. Kisimustikud jaoteti kdigile tootajatele.

Teise shtgrupi moodustavad ettevotte tippjuhid. Tippjuhte on Balti tootmisgrupil kokku 15.

Sihtgrupi kriteeriumid on pustitatud vottes aluseks asjaolu, et intervjueeritavad peavad pohjalikult
tundma kohapeal set organisatsiooni ning moistma kohapeal set keelt ja kultuuri.
Kriteeriumid osalemiseks slivaintervjuus:

t60staaz Eesti organisatsioonis véhemalt kaks aastat;

kuulumine ettevotte juhtkonda;

ecsti keele valdamine

Nimetatud kriteeriumitele vastas kokku 12 tippjuhti, kellest Uks juht langeb sihtgrupist vélja kui
k&esoleva too labiviija. Kisitluses osales 8 tippjuhti.
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3.3. Andmekogumismeetodid
3.3.1. Standardiseeritud kismustik

Uheks osaks uuringust moodustab Stora Enso Timber AS-i to6tajate hulgas labiviidud kisitlus.

Kisimustik koogtati koost00s ettevotte personali- ja kommunikatsiooniosakonnaga ja seda
eesmargil, et kistluses oleks kajastatud koik tottajate rahulolu ja sisemise imago mddtmiseks
vajalikud olulised valdkonnad. Kusitlus viidi tegelikkuses 18bi suuremamahuliselt, kaasatates
uuringusse Stora Enso Forest Product Baltikumi tooteala ettevotted. Kuigi antud toos kasitletakse
vaid Stora Enso Timber AS-i struktuuriksuste analtiisi tulemusi, peegeldab see kiisimustik kolme

maa ja kahe divisioni to6tajate rahulolu mdotmisvajadusi.

Kiusitlus koosnes  kinnistest, efteantud vastusevariantidega kisimustest ja avatud
kommentaarivaljadest. Kinniste kiisimuste puhul oli vastgjatel ette antud 5 — ne skaala etteantud
valikvastustega. Taitjatel paluti valida etteantud vastusevariantidest ks, nende arvamust kdige
enam valjendav vastusevariant. Kommentaarivaljad olid lisatud iga kisimusteblokkide 16ppu, et
taitjatel oleks voimalik vajadusel oma valikut pdhjendada ja/voi lisada juurde teemaga seonduvaid
kommentaare.

Kinniste kiisimuste analtilis toimus kvantitatiivse ja avatud kisimuste analtiiis kvalitatiivmeetodil.
Andmete anlUisiks kasutati windowsi pohist exceli programmi ja seda pohjendusel, et see
vOimaldas edasist Uksustepdhist andmete anallitisi struktuuriksuste osakondade |6ikes.

Kusitlus on koostatud 2006 aasta maikuus ja kisitlus viidi [&bi juunikuus 2006. KUsitlused edastati
toGtgjatele kohapeal, Uksustes kohalike personalitdotajate poolt. Tédetud kisimustikud paluti
tagastada kinnistes umbrikutes 2 nédala pérast.

Kéesoleva t60 teksti illustreerimiseks lisan nditeid standardiseeritud kusitluse avatud

kommentaaridest.

3.3.2.Slvaintervjuud

Tippjuhtide arvamust ettevotte ideaalimagost ja tegelikust imagost kasutati kéesoleva t60 kagus
lisaks semantilisele diferentsiaalile ka semistruktureeritud informandi-intervjuud.

Slvaintervjuude meetodit kasutati uurimismeetodina, et saada avatud kisimuste 18bi vastuseid
ettevotte imago ja seda mojutavate erinevate Uksuste erinevate tahkude kohta. Antud meetodi
kasutamise eesméargiks oli saada vOimalikult laiapOhjalist Ulevaadet maatriksorganisatsiooni
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erinevate tasemete sisemise imago ja seda mojutavate tegurite kohta ettevitte ideaalse imago
analtilisiks. ldeaalse imago ettekujutust anallilisitakse ettevOtte missiooni, visiooni ja strateegia
|&htekohast.

Slvaintervjuud viidi 18bi  oktoobrikuu jooksul kdigi juhtkonna Eesti liikmetega. Slvaintervjuudeks
olid ettevalmistatud pdhimdtteline kava, kuid intervjuud viidi 18bi vastavalt Uleskerkinud teemadele.
Stvaintervjuud viidi 1abi 10 juhtkonna liikmega, kes eeldatavasti omavad vajalikku teavet Eesti
organisatsiooni sisemise mainest.

Slvaintervjuu Ulesehitus koostati sarnaselt ankeetklisimustiku kavale kisides ettevotte juhtimise,
kommunikatsiooni, tdokeskkonna ja sisemise imago kohta. Keskmiselt kestis intervjuu 60 minutit.
Intervjuu vastused on grupeeritud vastavalt teemadele ja neis esitatud otsetsitaate on kasutatud
ké&esoleva bakalaureuseto illustreerimiseks.

Slvaintervjuu tulemusi anallitisiti oktoobris 2006.

3.2.3. Semantilise diferentsiaali meetod

Semantilise diferentsiaali skaalat on kasutatud Stora Enso Timberi imago m&dtmisel pdhjusel, et
tulemusi saab vorrelda nii tootgate kui tippjuhkonna imago mootmisel. Samuti pdhjusel, et
tulemused pbhinevad vastgja assotsatsioonil organisatsiooni ja erinevate sOnapaaride
vahel.Semantilise diferentsiaali kasutamine voimaldas vorrelda ka imago tunnetuslikku erinevust
kohapeal se emaettevitte, Stora Enso Timber AS-i ja kohapeal se struktuuriiksuse, saeveski vahel.
Tippjuhtkonna semantilised diferentsiaalid analGilisiti eraldi kogu grupi omadest.

Semantilise diferentsiaali skaala koosneb 17 omadussdnapaarist ja nende kirjeldamiseks kasutatakse
seitseme palli skaalat, kus +3 ja— 3 iseloomustavad vastandlikke omadusi kdige enam ning null (0)
vastab hinnangule "ei see egateine".

Vasakpoolses tulbas olevad sdnad on antud kontekstis positiivse téhendusega ja paremas tulbas
negatiivse tdhendusega. Sellise tdlgendamise aluseks skaala keskmiste hinnangute kaldumine antud
sdnade poole, mida toetab ka sdnade tdhenduste loogilise analtilisi tulemus.

24



4. EMPIIRILISED TULEMUSED JA JARELDUSDED

4.1. Tulemuste esitamise moodus ja tegelik valim

Kéesolevas peatiikis anallusitakse kusimustikust saadud tulemusi imago seisukohast oluliste
parameetrite kaupa. Erinevate parameetrite juures esitatakse tulemused kokkuvottes Stora Enso
Timberi kohta ja vaadeldakse eraldi vastuste jagunemist soost, ametikohast ja staazist lahtuvalt.

Planeeritud valim oli 700 vastajat (100%), millest tegelik valim moodustus 43% loodetust ehk 299
vastajat.

Osakond N %
Imavere 81 27,1
Napi 66 221
Paikuse 57 19,1
Puumerkki(Eesti) 8 2,7
Sauga 51 17,1
Tallinna kontor 24 8,0
Viljandi Liimpuit 12 4,0
Vastus mérkimata 0 0,0
Kokku 299 | 100

Ettevittes tootatud aeg N %

Kuni 1 aasta 55 18,4
1 kuni 5 aastat 131 | 43,8
5 kuni 10 aastat 94 314
Rohkem kui 10 aastat 18 6,0
Vastus mérkimata 1 0,3
Sugu N %
Mees 212 | 70,9
Naine 84 28,1
Vastus mérkimata 3 1,0
Ametikoht N %
Toodline 221 | 739

Spetsialist, keskastmegjuht | 39 13,0

Tugifunktsiooni t66taja 35 11,7

Vastus mérkimata 4 1,3
Joonis 3.2.1. Osavotu arv- ja protsentuaal ne jagunemine
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4.1.1 TOo6taj ate hinnang organisatsioonile

Kisimusteblokki kuulusid kiisimused tiks kuni seitse.

Kusitlusankeet algas kusitlusega olulisemast sisekeskkonda mdjutavast tegurist — tootingimustest.
Kuna ettevotte todtajaskonnast ca 90% moodustavad tootmistGotajad, on ettevotte todtajate téoga
rahulolu ja imago mé&ravaks faktoriks tootingimused, mis tootmises on eeskétt seotud
tehnoloogiaga. Ettevottes tervikuna hinnatakse tddandja poolt pakutavaid to6tingimusi korgelt.
Kuna tootmisettevte peab panustama rahuldatavate tOGtingimuste saavutamiseks keskmise
tootmise tookoha puhul ronkem kui keskmise kontoritéokoha, on see vaga oluline mdodik rahulolu
seisukohalt. Autor ndustub Maaja Vadi esitatud organisatsioonikéitumise teoorias esitatuga, millest
[&htuvalt moodustavad just inimesed, struktuur ja tehnoloogia kokku organisatsiooni
sisekeskkonna, mis aga omakorda mdjutab organisatsiooni valiskeskkonda. Tootmisettevottel on
vOimatu réakida positiivsest imagost kui t66taja end tookeskkonnas mugavalt jaturvaliselt el tunne.
Ettevotte sisekliima sai kdrge hinangu. Kokku 73,3% kogu ettevotte vastanutest on kas ndus voi
osaliselt ndus véitega, et ettevotte ndol on tegemist hea sisekliimaga ettevittega. Hea sisekliima
peegeldab konkreetset juhtimist ja selgeid rollijactus ning vastutusalasid. Ettevittes on sisemiste
mitteformaalsete reeglite jargi on keelatud kuulujuttude leivatamine ja kontrollimata info
edastamine.

Imago seisukohast on sisekliimal oluline roll, sest vastavalt Chajet ja Shachtman’i (1991) teooriale
on imago just see, kuidas inimesed tgjuvad organisatsiooni ja identiteet see, kuidas organisatsioon

ennast presenteerib, et mdjutada oma imagot [viide:Grunig 1993].

4. ettevottes on hea sisekliima

@ taiesti ndus m osaliselt ndus @ ei oska oelda

@ osaliselt ei ole ndus W ei ole nbus

Joonis 4.1.1a. T66tajate hinnang ettevotte sisekliimale
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Analllsides totgjate usaldust ettevottesse, leiab 88,1% vastanutest, et ta kas usaldab ettevotet kus
tO0tab taiesti voi on vaitega osaliselt ndus. Usaldamatust ettevotte vastu tunneb 21,9% vastanutest.
Kui aga arvestada asjaolu, et kusitluses osales 44% ettevotte todtajatest, siis mingil pdhjusel jétsid
need t60tajad oma arvamusavaldused andmata, kuid see on info mida me ei saa kasutada tbese ja
kontrollitud taustainfona. Usaldus ettevotte vastu valjendab selgelt, et ettevote peab kinni oma
lubadustest ja on stabiilne to6andja.

6. usaldan oma ettevotet

@ taiesti ndus m osaliselt ndus @ ei oska oelda
@ osaliselt ei ole ndus W ei ole nbus

Joonis 4.1.1b T66tajate hinnang todandja usal datavuse kohta.

Usaldus ettevdtte vastu on otseses seoses organisatsioonis kehtivate vaartushinangutega, mis on
kindlaks méaratud ka Uhtses visioonis, missioonis ja pohivaartustes. Usaldus ettevitte vastu on
otseses seoses imago definitsiooniga, mille jargi imago on just kuvand organisatsioonist sihtgruppide
peas, mis kujundab sihtguppide hoiakuid imago kandja suhtes (Past 1999). Selle hinnangu alusel on
t60 autoril pdhjust véita, et sisemistel sihtgruppidel on ettevotte sisemine imago valdavalt positiivne,
varieerudes kill veidi erinevate Uksuste 10ikes. Imavere puhul tuleb kindalsti arvesse vitta ettevotte
[6pliku juriidilise staatuse muutumist 2006. aastal.

Véitega, et on kaalunud ettevottest lahkumise vdimalust on téiesti ndus 12 % tOotajaid, 21%
tOOtgjatest on véitega osaliselt ndus. Vorreldes teiste osakondadega on ettevottest lahkumise
vOimalust kdige tdsisemalt kaalunud Imavere ja Sauga tootgjad. Reaalselt tdhendab see asjaolu, et
kisitluse pdhjal 12% ettevitte tOGtgjatest keskmiselt kaalunud ettevottest lahkumise voimalust.
Arvutus naitab, et sisuliselt ca 100 t66tajat on mdelnud ettevottest lahkumisele.

Jareldusi pohjuste kohta vdib teha erinevaid, kuid kuna laekunud kisimustike kommentaarivaljadelt
laekunud informatsioonist 40% moodustasid kriitika ja arutlused palgateemadel, voib lugeda seda
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Uheks oluliseks tOukejOuks tanases olukorras. Toon &ra Uhe kommentaari, mille sarnaseid leidus
kusitluse tagasisides mitmeid:
Orn teema - palk. Paljud lahkuvad Eestist just palga téttu. Rahvusvaheline kontsern peaks
puidlema selle poole, et palgad oleksid Euroopa tasemel voi selle lahedal. Elukallidus on
niisugune, et kui mu auto I0plikult otsad annab, sis uut kill osta e jaksa. Ja ma raban iga
paev nii, et nahk seljas marg (M , Viljandi).

7.0len tosiselt kaalunud ettevottest lahkumise
vOimalust

@ taiesti ndus m osaliselt ndus @ ei oska oelda
@ osaliselt ei ole ndus W ei ole nbus

Joonis 4.1.1c Too6tajate hinnang ettevottest voimaliku lahkumise kohta.

4.1.2. Tobta)ate arvamus todandja suhtumisest to6taj asse

Kisimusteblokki kuulusid kiisimused 8 — 15.

Kui esimese bloki vastuste alusel selgus, et Imavere ja Sauga t60tagjad on teistest enam valmis
lahkuma ettevottest ning lisaks neile kimbutab Viljandi to66tgaid usaldamatus todandja vastu, voib
selgelt leida jareldusi pohjustele. Tooalaste ettepanekute arvesse votmise kohalt tunnevad Imavere,
Viljandi ja Sauga tootgjad teistest tugevamalt, et nende tbdalaseid ettepanekuid arvesse el vOeta
Tdoalaste ettepanekute vahene arvesse votmine &ratab oma madalate hinnagutega téhelepanu koigis
Uksustes; 32,7% leiab, et nende ettepanekuid voetakse arvesse ja 40,6% on véitega osaliselt ndus.
Skaala, mis kirjeldab todtgjate tundeid oma tOOpanuse védrtustatuse kohta ettevottes loob
positiivsema Uldpildi, 40,7% tunneb, et nad on ettevotte jaoks vaartudikud, 20,6% on selle véitega

osaliselt ndus. Tootmistottaja Paikuselt kirjeldab oma arvamust jargmiselt:
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Tobalaseid ettepanekuid alati arvestatakse, kuid nende elluviimine teinekord venib pdhjuseta.
Minu tootmisldigus suhtun arenguvestlusse eitavalt, kuna suhtlen pidevalt kdikide juhtidega

(M, tooline, Paikuse.

10.tunnen, et olen ettevotte jaoks vaartuslik
tootaja

@ taiesti ndus m osaliselt ndus @ ei oska oelda
@ osaliselt ei ole ndus W ei ole nbus

Joonis 4.1.2 Hinnang tO6taj ate enesevaartustamisele

4.1.3.TOo6tajate hinnang ettevdtte juhtimisele

Kisimusteblokki kuulusid kiisimused 16 — 23.
Kdige vahem ollakse juhtimisega rahul Imaveres ja Viljandis. Eelkdige oodatakse nendes
osakondades juhilt rohkem kiitust heade t66tulemuste eest, rohkem tagasisidet to6tulemuste kohta
jaseda, et juht seisaks alluvate huvide eest. Eriti teravalt néhtub see Tallinna peakontori kohta antud
hinnangutes. Kommentaaridest ndhtub, et Tallinna peakontoris on juhtimisalaselt hairivateks
faktoriteks on nii segased juhtimissuhted (maatriksstuktuur) ja juhtide suur tookoormus.

Kui juhtidel on liiga palju todulesandeid, sdidavad nad to6tajatest lihtsalt teerulliga Ule. (juht,

Tallinna kontor)

Maatriksstruktuur  kulvab tihti segadust. Maatriksit kasutatakse peamiselt |loovamates

kollektiivides, tootvas vdiks kaaluda teis struktuurivorme. (N, juht, Tallinna kontor)
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18. olen rahul oma juhi juhtimisalaste oskustega

@ taiesti ndus m osaliselt ndus @ ei oska oelda
@ osaliselt ei ole ndus W ei ole ndus

4.1.3a T6otajate hinnang otsese juhi juhtimisalastel e oskustele

Sauga saeveskis on usaldus otseste juhtide vastu kdige suurem, 60,9% t66tajatest on kindel, et juht
seisab nende huvide eest, sama tulemus Napi t66tgate puhul. Kui vorrelda Sauga to6tajate keskmist
39% usaldust ettevotte vastu, vOib jareldada, et otsesed juhid pigem suurendavad usaldust ettevotte
vastu. Vahese rahulolu pdhjuseid tuleks otsida mujalt kui tootmise keskastmejuht ja ettevote kui
selline Gldiselt.

Paikuse tulemused véljendavad stabiilset ja toimivat tookeskkonda, kus toGtajad on pikagjalise

staaziga, erilisi emotisoone vastamine tootajates ei tekita kuna igapaevane elu toimib

Tagasiside andmine on saanud ebaootuspéraselt kdrge hinnagu ja selle pdhjuseid el ots mitte vaid
organisatsioonikultuurist kuivord rahvuse kinnisest loomusest ja ka asjaoluga, et ettevotte
toGtgjatest 80% moodustavad meestotajad kellele el ole niivdga omane teineteisele Olale
patsutamine kui ehk naistottajate kollektiivis. Tagasiside puudulikkus voib olla tiheks sisemise
imago mdjuritest Tallinna peakontoris. Imago on seotud paljude erinevate sotsiaalpsiihholoogiliste
aspektidega nagu inimestevahelised suhted, suhtumised, kommunikatsioon, mdjutamine, isiksus jt.
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21. saan oma otseselt juhilt piisavalt tagasisidet
oma tulemuste kohta

@ taiesti ndus m osaliselt ndus @ ei oska oelda
@ osaliselt ei ole ndus W ei ole ndus

Joonis 4.1.3 Tootajate hinnang tagasi side andmise kohta

4.1.4 TOo6tajate hinnang ettevotte poolt pakutavatele motivaatoritele

Kusimusteblokki kuulusid kiisimused 24 — 32.

Kuigi enamus juhte oma stivaintervjuudes hindab korgelt ettevottes kehtestatud motivatsiooni- ja
kompensatsioonisiisteemi, e nd see td0tajate poolt olevat sedavord véartustatud loomaks
rahulolutunnet. Kui ettevittes eelmiste aastate rahulolu uuringutes on to6tajate poolt valjendatud
rahulolu Urituste ja toetuspakettidega, siis tdnases paevas sellega tootgate arvamust kui heast
t60andjast enam kujundada ei saa. Ténases olukorras néib reaalne palganumber olevat peamiseks
motivaatoriks ja rahulolu tekitajaks.

See element, millega to6tajaid saaks motiveerida pea taielikult puudub. Kui juhtkond peab seda
1000 kr preemiat (kommentaar: tédendav nd lauakatmise raha jOuluks ja jaanipaevaks)
motiveerimiseks, siis on see tdielik jama. Aastad nditavad, et ainuke mis motiveerib on ikka
raha (preemiad), Siis ennest oli taitsa tasemel. Iseenesest on Uhisiritused toredad, aga vaevalt
et kedagi motiveerib. (M, Imavere saeveski)

Samas aga ettevottega hiljuti liitunud kontorit66tajatel on sootuks teistsugune seisukoht:

Mul on eelnevast t60kohast vaga halb kogemus, et toOtajat ei osanud tGdandja hinnata

vaarikalt ja 16puks oli tal Ukskdik kui head t66tajad lausa Uksteise jarel lahkusid. Stora Ensos
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tunnen hoopis teistmoodi suhtumist tO6tajatesse - on piisavalt motivaatoreid, valjakutseid ja

uhistele eesmérkidele suunatud héid ja kompetentseid kolleeg(N, Tallinna kontor).

Arvan, et meie ettevittes on loodud peaaegu koik selleks, et inimene saaks tegeleda enda

arendamisega - peamine on t66taja enda tahtmine ja pealehakkamine (N, Paikuse).

Rahvusvahelises ettevottes tottamisest tunnevad vorreldes teistega vaiksemat rahulolu Paikuse,
Imavere ja Sauga to6tgjad. Sauga, Viljandi Liimpuidu ja Imavere t66tgjad peavad oma t66d véhem
huvitavaks kui teiste osakondade tOttajad (26). 64,7% vastanutest véljendas oma rahulolu
toGtamisega rahvusvahelises kontsernis ja 17,7% olid vaitega osaliselt ndus.

Kuna tegemist suure kontserniga, on mdned protsessd aeglased. Tooulesanded on
muutuvad, aga kuskil neid ei kajastata. Uuendused aeglased ja jaigad (M,Sauga).

24.olen rahul, et to6tan rahvusvahelises
kontsernis

@ taiesti ndus m osaliselt ndus @ ei oska oelda
@ osaliselt ei ole ndus W ei ole ndus

Joonis 4.1.4a Tottajate hinnang rahulolule ettevotte rahvusvahelisel e taustale

Kisimus esitati konkreetse eesmérgiga, et mdodta sisemisete sihtgruppide rahulolu ettevotte
rahvusvahelisse kontserni  kuulumisega. Uheks pdhjuseks oli saada hinnang tleminekust
kodumaiselt kapitalilt rahvuvahelisele ning kas tottajad ei ole oma lootustes pettunud.

Kisimusega taheti saada vastus rahvusvahelisest kuulumisest kui sisemistest sihtgrupiidest avaliku
arvamuse kujundana. Nimelt on tekkinud uute to6tajate varbamisel olukord, kus on selgelt véhem
kandideerijaid tootmistottajate ametitesse juhul, kui kuulutuses esitatakse t66andja rahvusvahelist
tausta. Konkreetselt esineb suurem kandideerijate hulk kui kohalikes véljaannetes on t66andjat
eksponeeritud ilma rahvusvahelist tausta esitlemata. Seetdttu sooviti mGota sisemiste sihtgruppide

vOimalikku mdju valiste sihtgruppide arvamuse kujundajatena. Organisatsiooni sisemine ja véline
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imago on omavahel seotud nii kompetentsusega, organisatsiooni moraali ja tootaate
kaitumistavadega (Bromley 1993). Uhest vastutust uuringu tulemused ei andnud. Kiill aga néitasid
tulemused, et osakondades, kus enne Uhinemist eksisteeris tugev sisemine uhtsustunne ja
tootajasdbralik oranisatsioonikultuur, olid hinangud madalamad.

TOO0 pakub kdige enam rahuldust Tallinna kontori 70% vastanutest ja N&pi saeveski, 61%
vastanutest, toOtajatele. Arvestades asjaoluga, et ettevitte tOGtgjaskonnast 80% moodustavad
tootmistédjad, on hinnang ettevottes tervikuna todle kui motivaatorile vagagi esinduslik. To6ga
rahulolu teooria kohaselt néitab, kuivord positiivselt vOi negatiivselt to6taja tunnetab lisaks suhtele
toOkaaslastega ja tookorraldusele ka seda kuidas ta tunnetab oma t66d ennast. T66 kuulub Hezbergi
teooria kohaselt motivatsioonifaktorina olulise rahulolu tingimuse alla ning on uuringu tulemuste
pohjal saanud ka arvestatava hinnangu.

Sauga ja Viljandi tottajate hinnangut voib teiste Uksuste taustal hinnata pigem negatiivseks, sest
40% vastanutest on kdhkleval seisukohal. Imavere to6taja kommenteerib oma igapédevast t66d

jargmiselt:

Ametid on tsehhis erinevad. Kui mdnega kaasneb niri ja tappev rutiin, garneeringuks
sundasend, siis minul 6nneks seda pole. SOrmjtékuoperaatori t66 on Usna huvitav (M,

Imavere).

26. minu t66 on mulle huvitav

@ taiesti ndus m osaliselt ndus @ ei oska oelda
@ osaliselt ei ole ndus W ei ole nbus

Joonis 4.1.4b To6tajate hinnang toole kui motivaatorile

Hinnag palgatasemele ollakse organisatsioonis vastanute arvamuse jargi vaga erineval seisukohd.
Palga ja motivaatoritega, 28-30%, ollakse enim rahul Tallinna kontoris, kdige rahulolematud aga
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vastanud Imavere, Sauga ja N&pi saeveskites. Palk on kindlasti mdjur, mis tanases to6turu olukorras
mdjutab senisest rohkem tOotajate rahulolematust. ToOtgad igatsevad samu palganumbreid, mida
makstakse teistes Euroopa riikides ja plitakse otsida kergemat elujarge:

Slist palgataset pakub pea iga tbdandja. Vahemalt palgataseme poolest on ettevottes

arengupeetus. Seda enam, et tegu on rahvusvahelise kontserniga. (M, t66line, |mavere saeveski)

Et olla konkurentsiviimeline ja stabiilne tddandja on meeste poole pealt palgad ndérgad kuna
hea majanduse arenguga tuleb aina rohkem ja rohkem tookohti juurde, mis panevad koiki
mdbtlema, et stressivaba ja suuremat raha on voimalik ka mujal teenida kui ainult Imavere

Saeveskis. (M, tooline, Imavere talatehas)

28. ettevOtte palgatase on konkurentsivéimeline

@ taiesti ndus m osaliselt ndus @ ei oska oelda
@ osaliselt ei ole ndus W ei ole ndus

Joonis 4.1.4c To6tajate hinnang ettevotte palgatasemele

30. olen rahul ettevdte poolt pakutavate
motivaatoritega

m taiesti ndus m osaliselt ndus @ ei oska oOelda

= osaliselt ei ole ndus m ei ole ndus

Joonis 4.1.4d Tootajate hinnang motivats oonististeemile



Vaieldamatult tekitab t60andja stabiilsus kui rahololu tekitaja vastanutes kdige enam positiivseid
emotsioone. To6tajad hindavad seda kdrgelt, Viljandi naitel 100%-liselt. Kuigi ametikohtade just
kontoritbGtajate erinevate ametikohtade |Oikes tekitab see véikest ebastabiilsuse tunnet.
Toormeteema kajastub enamuses kiisimuseblokkide kommentaarivaljadel:

Sabiilsus - hetkel arvan, et see on ndrk koht ja seda "tanu" palgipuudusele. Tootajates
tekitab antud olukord Uisna palju ebakindlust (N.juht Paikuse)

32. ominu jaoks on vaga oluline t66andja
stabiilsus

@ taiesti ndus m osaliselt ndus @ ei oska oelda
@ osaliselt ei ole ndus W ei ole nbus

Joonis 4.1.4e Hinnang t66andja stabiilsusele

4.1.5. TOota) ate hinnang sisemisele kommunikatsioonile

Kisimusteblokki kuulusid kiisimused 33 — 41.

EttevOtte majandustulemustega ollakse kbige paremini kursis Viljandis, 33% vastanutest ning
sealsed tOGtgad on vastavast informatsioonist ka kdige rohkem huvitatud, 34% vastanutest.
Informatsiooni hankimiseks kasutatakse ettevotte siseveebi 38% koige rohkem Paikusel ja Tallinna
kontoris, kdige vahem Viljandis. Viljandi puhul tuleb mangu suuruse kisimus, sest véikeses
ettevottes on katippjuhil reaalne voimalus inimestega otsesuhtluseks.

Varem oli as nagu parem. Nuud on kdik info nagu natuke "lahtine". Kindlaid otsuseid
lUlkatakse nagu edasi. Puudub nagu konkreetsus. KOik nagu radgivad midagi aga
konkreetsuseni e jouta. Enam ei ole sellist kindlustunnet kui aasta-kaks tagas (M, Sauga).
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34. soovin senisest enam infot ettevotte kdekaigu
kohta

@ taiesti ndus m osaliselt ndus @ ei oska oelda

@ osaliselt ei ole ndus W ei ole ndus

Joonis 4.1.5a To6tajate hinnang taiendaval e infovajadusele

EttevOtte siseveebi kasutamisel néitavad kdige suuremat aktiivsust Ules Tallinna kontor (Uletades
50% kunnise) ja Puumerkki. Teiste Uksuste 16ikes on tunda passiivsust, mis on ka mdistetav, sest
ettevotte siseveeb on peamiselt inglisekeelne ning infomatsioonirohkuse téttu on sealt keerukas
vajaminevat infot hankida.
Uhest killjest on infouputus, samas oluline info ja&b toppama (jéuab kohale liiga hilja voi
valesid kanaleid pidi). (N, juht, tallinna kontor)

Imaveres, Saugal, N&pil ja Viljandis saadakse infot pigem kolleegide kdest kui siseveebist voi
meediast. TOOks vajalik informatsioon jouab kdige paremini tootajateni Viljandis, kdige kehvemini
aga Tallinna kontoris.

Teooria kohaselt tugineb sisemine maine suuresti litkkmeteni joudva info ja isiklike kogemuste
pohjal. Teadliku kommunikeerimisega on voimalik mdjutada sisemist imagot ning kindlasti on
selles osas ettevottes arenguruumi. Parema infolitkumise tagamise kaudu oleks voimalik mdjutada
sisemise identiteedi Uhtset arusaadavust ning sisemist imagot. Selleks viks olla kdigile kéttesaadav
emakeelse intranet vOi paberkandjal infokiri. Selline kommunikeerimise viis mdjutaks ka

organisatsiooni Uhtsuse, "meie" tunnetust.

4.1.6. To606tajate hinnang ettevotte maineleja puidutdstlemisvaldkonnale

Stora Enso Timberi maine on vastanute hulgast kdige parema hinnagu saanud vaid Viljandi Uksus,
Ulgjdanud Uksused hindavad mainet pigem keskmiseks. Kuna avalik maine on otseses seoses

ettevotte Uldisest organisatsioonikultuurist ja organisatsioonikditumisest, siis tuleks ettevottel
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tOsiselt analtilisida sisemist organisatsioonikultuuri. To6tajad on kil dldiselt positiivselt hinnanud
erinevaid rahulolu faktoreid, kuid avaliku maine osas nii positiivsed ei olda.

Samuti viitab sellele Bromley (1993), et organisatsiooni sisemine imago ja organisatsiooni maine
ehk avalik imago on omavahel tihedalt seotud.

Kuna ettevotte pohitegevusvaldkonna ndol on tegemist Uhiskonnas kriitikat ja negatiivseid
assotsiatsioone tekitava tootmisvaldkonnaga, uuriti kisitluses ka t6otajate arvamust metsandus- ja
puidutodtiemisvaldkonna avaliku maine kohta. Avalik maine tegevusvaldkonna kohta vib nii
kaudselt kui ka otseselt mdjutada ettevotte avalikku mainet, sest sageli ndhakse puiduga tegelejates
metsa kui rahvusliku rikkuse havitgjaid.

Uldjoontes on hinnagud nii valdkonna kui ettevétte mainele samad, vaid Paikuse puhul on erisus
suurem. Nimelt ndevad Uksuse to6tajad ettevotte mainet oluliselt kdrgemana kui valdkonna mainet.

44. Stora Enso Timberi maine to6tajate silmis on

100

80 /.\./- —e— Vaga hea
60 '\w —=— Keskmine
40

Halb
20 o — Vaga halb
0 ~ T 7 " | Eioska 6elda
\'\\0(\ 40& & & R v‘?’Q\ —e— Vastus méarkimata

Joonis 4.1.6a Tobandja maine t66tajate hinnangul

45. Metsanduse ja puidutdotlemisvaldkonna
maine avalikkuses on to0tajate arvates...
—e— Véga hea
100 —m— Keskmine
80 LS
60 .\_/?4 Halb
40 /0\\ Vaga halb
e S —————
O I T T I I I S —— El OSka
& @ S > S Oelda
,3\\(\ 6(2;\‘?’ Q\\qf @& 9&0" e@Q —e— Vastus
N ) QT markimata

Joonis 4.1.6b Metsanduse ja puiduto6tlemisvaldkonna maine to6tajate hinnangul
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Samuti hinnatakse Stora Enso Timberit kui t66andjat enim Viljandis 46% ning kdige vahem
Imaveres ja Saugal. Imaveres on tbdandja maine kisimus vOimalikult osalises seoses ettevotte
juriidilise staatuse muutumisega alates 1. oktoobrist 2006, mille otsus tehti teatavaks kevadkuudel.
I mavere andmeid analUtisides tuleb arvesse votta kindlasti thinmise faktorit.
Eestis on vahe selliseid tdbandjaid nagu Stora Enso Timber, aga kindlasti kujundab Stora
Enso kui t6dandja n&o saeveski juhataja ja tootmiguht. Kui nemad suudavad (vaatamata
raskustele) jaada tooandjale |ojaal seks (ka sdnades), sis kindlasti Sora Enso Timberi

maine parendamine-parandamine on lihtsam ja annab héid tulemusi (N, juht).

46. Stora Enso Timber on atraktiivne

t6oandja

70 —e—Jah
60
50 = ﬁvé —m— Pigem jah
40
30 - \'/// \\ Raske 6elda
20 —N =
10 e ° Pigem ei

O |

N —x— Ei oska 6elda

—e— Vastus
markimata

Joonis 4.1.6b Tottajate hinnang tddandja atraktiivsusele

Ettevotte tuleviku suhtes on kdige positiivsemalt meelestatud Viljandi Liimpuidu tootajad, kus
tootajad on 95% ndus, et asjad lahevad kas kindlasti vOi osaliselt paremuse poole. Tallinna
osakonna ja N&pi tootgad on samuti positiivsed tuleviku arengute suhtes, andes 50% hinnagu, et
asiad liiguvad ettevottes Uldiselt paremuse poole. Ettevotte tulevikku kdige negatiivsemalt | mavere
ja Sauga tootgjad. See asjaolu annab kinnitust tdsiasjast, et tootajad teevad jareldusi tuleviku suhtes
lahtuvalt hetkeolukorrast. Kui Viljandi ja Imavere on kdige rahulolematumad tanase téokeskkonna
ja organisatsioonikultuuriga, siis on tottajatel raske ka uskuda, et tulevikus voib midagi muutuda
oluliselt paremaks. Positiivsed hoiakud tulenevad aga otseselt kontaktidest ja kogemustest
organisatsiooniga (Past 2002). Seega tuleb tulevikus tdhelepanu poorata votmeisikute
suhtlemiskvaliteedile, kelle kaudu on véimalik parandada té6andja ja tootgja vahelist suhtlust.
Keskmiselt on vastanud positiivsed ettevotte tuleviku kohta, hinnates vastanutest keskmiselt 45%,
et agad lahevad Uldiselt paremuse poole.
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47. Stora Enso Timberis arenevad asjad uldiselt

paremuse vdi halvemuse poole —e— Kindlasti
paremuse poole

—=— Uldiselt
paremuse poole

Zg -\\./ /\ _ /. Raske Oelda

30
20— e Uldiselt
10 ” Py halvemuse poole
. et —x— Kindlasti
N & & g 8 gg‘ halvemuse poole
CE &g —e— Vastus
markimata

Joonis 4.1.6¢ To6tajate hinnang ettevotte tulevikule

Suuri erinevusi oma osakonna tuleviku ja ettevotte Uldise tuleviku suhtes mérgata ei ole. Tallinna
osakonna tottajad samastavad tulemuste pdhjal nii oma Uksuse kui ettevotte dldist tulevikku, mis
on ka mdistetav, sest esindatakse ja teenindatakse ju tootmiseliksusi. Seevastu hakkab mdningane
erinevus silma tootmisiiksuste kaupa, kus inimesed ndevad oma osakonda kui enda poolt tegevuse
poolt mdjutatavat |&hemalseisvamat struktuuri. Naiteks 35% Imavere vastanutest el oska tuleviku
suhtes seisukohta votta, mis peegeldab teatud sisemist ebakindlust.

48. Minu Uksuses arenenvad asjad uldielt paremuse voi
halvemuse poole —e— Kindlasti paremuse
poole
80 —a— Uldiselt paremuse
poole
60 }\\F__./' Raske 6elda
I\
40 —_—
20 T e Uldiselt halvemuse
r—
poole
Y '@_ . .
0 * * —x— Kindlasti halvemuse
& @ > 2 Q> Q poole
& & S S S5 o
N X N N N I
<@ & N Q&*‘ s s —e— Vastus méarkimata

Joonis 4.1.6d Tottajate hinnang oma Uksuse tulevikule
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Vastus kusimusele peaks andma tédandja soovitamise kohta sOpradele kui todandjat peaks
kinnitama ka usaldust ettevotte vastu. Kui sellest skaalast ndhtub, et 22% Imavere tGotagjatest ja
sama protsent Sauga vastunutest oma headel e sdpradele ettevottesse toole tulla el soovitaks. Siis
korvutades ettevottest lahkumise voimalust, kus Sauga puhul 17,6% td6tajatest on tdsiselt kaalunud
lahkumise voimalust, on selgelt probleeme sisemise imagoga.
Viljandi ja Tallinna t66tajad suhtuvad to6andjasse lugupidavusega, olles 98 — 100% veendunud, et
soovitaksid Timberit kui td6andjat.
Ei tule ette Uhtki sOpra, kes suudaks nii vastutustundlikult t66d teha. Joudu ja edu. (M,
t00line, Paikuse).

49. Soovitan oma sOpradele - tuttavatele Stora
Enso Timberit kui t66andjat
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Joonis 4.1.6e To6tajate hinnang ettevotte kui tddandja soos ngust

4.2. Tippjuhtide stivaintervjuu analiis tulemused

4.2.1. Tippjuhtkonna arvamusja hinnangud organisatsioonikultuurile

Juhtide stivaintervjuudest nahtub, et ténaseks kujundab to6tajate arvamust tddandjasse ja
organisatsiooni eeskéatt mdjutatud muutustest t60j0u- ja palgaturul. Tippjuhtide arvamuse kohaselt
to6tajad hindavad organisatsiooni kui té6andjat kuna ettevote poorab suurt téhelepanu
tookeskkonnale ja todtingimusele. Juhid lelavad ettevotte usaldusvaédrse ja stabiilse tddandja ning see
maarab nende arvamusel to6tajate suhtumise. Kaon juhid arvamusel, et to6tingimused ja
tookeskkond on see, misteb meid atraktiivseks tddandjaks:

SHlliseid todtingimusi, mis SET Eestison loonud, ma tean, et Eestis metsattdstusettevotetes
e ole. Soojad ruumid ja kogu tahelepanu, mis todlistele panustatakse — me arvestame
tOGtajatega péris palju (tippjuht, intervjuu nr 1).
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Juhid leiavad, et hetkel on organisatsioonis toimuv liialt mdjutatud vélistest teguritest nagu palk ja
t66j0urg ning see el ole reaalselt mdodetav.

Neile meeldib meie juures tool kaia, nad kill virisevad palga Ule, aga nende jaoks tundub

ettevote usaldusvaérne (tippjuht, intervjuu nr 2).

4.2.2. Tippjuhtide arvamus suhtumisest tootaj asse

Juhtide arvamust mooda arvestab ttd0andja tOOtgjate tObalaste ettepanekutega paljuski, on
demokraatlik jatootajate vordne kohtleja.
Minu tagasisde meie Uksuse poolt on, et SET-ga thinemine on mdjutanud meid ainult
positiivselt. To0taja naeb, et elu laheb positiivsemaks. Stabiilsemaks ja rahulikumaks on
l[ainud. On tulnud suured investeerinud ja palgad on tdusnud. Pahameel on muidugi
palginappuse parast (tippjuht, intervjuu nr 1).

Samas toodi aga enamikes intervjuudes vélja kontoritbGtgjate ja erineva taseme juhtide suurt
t6okoormust:
Inimesed meie kontoris (loe Tallinna peakontoris) on Uletdétanud ja neil puudub fookus.
Liiga suur tookoormus (funktsioonijuht, intervjuu nr 3).
Inimesed e taha vastu votta nii suurtes kogustes muudatusi nagu meil ja see tekitab
ebakindlust, mis omakorda kujundab meist kui téandjast mainet (funktsioonijuht, intervjuu
nr4).

4.2.3. Tippjuhtide hinnang ettevotte juhtimisele

Juhtide tagasisidest ettevdtte Uldisele juhtimisele voib jéreldada, et maatriksstruktuur kilvab
segadust ning pikendab oluliselt otsustamisprotsessi. Sageli el ole ka juhtkonnal teada kes on
ettevottes otsuselangetajad teatud klsimustes. Saeveski meeskondades mangivad keskset rolli
keskastmejuhid ja vahetuse vanemad, aga ka saeveski juht ise. See on see tase, mida suudetakse
veel ka mdjutada. Juhid tunnevad, et kogu Baltikumi tasandil sdltub nendest vaga vahe ja otsuseid
nad mdjutada ei saa. Kritiseeritakse rohkelt ka majandustulemuste mojutamise kiisimust eeskétt
palgitarnete seisukohast.

Ma arvan, et meie juhtimiskultuur mdjutab sisemist imagot negatiivses suunas. See kes

otsusta, see peab ka vastutama (tippjuht, intervjuu nr 2).
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Juhid on kill positiivsed selles osas, mis puudutab oma tootmisiiksuse tasandit ja loodavad, et
kohapealsed keskastmejuhte el hakkagi mojutama tippjuhtide probleemid.

Ssemiselt on vaga tahtis inimlikkus ja soe suhtumine. See on primaarne. Ja selleks annab
SE vBimaluse, toetatakse demokraatlikku juhtimisstiili ja vordsust. Ulemused ei vaata
tOOtajatele Ulalt alla. Ei kujutakski ette, et oleks kuidagi teisiti (tippjuht, intervjuu nr 5).

Utleme, et juhtimiskultuur pigem mdjutab sisemist imagot karmilt negatiivses suunas, teatud
protsessid |ahevad vaga aegal seks ja segaseks, et tippjuhid el tea enam, kes agade
otsustamisega peaks tegelema (tippjuht, intervjuu nr 5).

|gasugust muud birokraatia jama on palju juhi jaoks. Kui sa minu arvamust tahad teada,

etevotet e juhi enam arijuhid vaid tugiteenused ja ametnikud (tippjuht, intervjuu nr 6).

4.2.4. Ettevitte tippjuhtide hinnang motivatsioonile

Juhtkond seostab motivatsiooni muuhulgas materiaal sete vaartustega samavordselt ka huvitava t60
jakollektiiviga. Leitakse, et toorme puudumine ja seetdttu ebastabiilsus igapaevases to6s on selgelt
argument mis meie kui mainet tootaja silmis kahandab. Koik inimesed tahavad nédha oma tool
eesmérki, sest ainult raha ei tee kedagi 6nnelikuks.
See palgiinfo on kdik mis tootajad teavad ja pohjustab kéega [66mist. Kdik ju naevad, et
saagida e ole midagi. See hammastavalt palju mdjutab motivatsiooni (funktsioonijuht,

intervjuu nr 7).

Leitakse aga, et praegu on prioriteedid selgelt paigast &a ja esikohale seatakse palganumber.
Suuresti ndhakse siin meedia sellealast mdju ja paanika tekitamist.

Tanases hetkes oleme suuresti mgjutatud majanduskekkonnas toimivast. Meedia rohub
palgakasvu teemale ning tottaja votab sellest tuld. Tana tahab td6taja tahab ainult palka,
selle tingib majanduskeskkonnas toimuv, muude agade osatahtsus on kahanendud (tippjuht,

intervjuu nr 2).
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Samuti leitakse tippjuhtide poolt, et inimesi motiveerib meeskond, kellega koos iga péev
tootatakse. Ohtlikuks peetakse ka asjaolu, et pikagjalise staaziga t66tgad on harjunud ettevotte
poolt pakutavaga ning raske on to6tajaid motiveerida:

Probleem on veel selles, et need, keson kaua t6otanud, puudub motivatsioon. Ma &l tea, kas
see on tds, aga mulle tundub, et mida kauem inimesed ettevOttes toOtavad, seda

negatiivsemaks nad muutuvad (funkstsioonijuht, intervjuu nr 3).

4.2.5. Tippjuhtide hinnang kommunikatsioonile

Juhid leiavad, et kohati kummitab meid infouputus ning juhtidel ei olegi vdimalik kogu tulevat infot
labi tottada. Liialt suur rohk on e-mailindusel ja vaiksem rohk mitteformaalsel otsesuhtlusel.
Leitakse, et ideaalis peaks tootmistGotajale ettevotet puudutavat infot jagama otsene juht, kes talle
selle ka aitaks lahti mOtestada. Leitakse, et ei ole mdistlik alati kaasa minna véitega infonappuse
Ule. Peab motestama lahti millist infot tegelikult t66tajate poolt vajatakse ja kuidas ta seda kasutada
saab oma igapédevases tO0s, nii otseselt kui kaudselt. Leitakse, et vajaka jadb nii 6elda sisemisest
voistlusmomendist:

Minu jaoks oli see, et me peaksime vordlema majandustulemus divigonide vahel. See
motiveeriks ja tostaks respekti ettevotte vasu. Mele tulemused on vaga head ja oleks hea

majandustulemusi td6tajatele esitada (tippjuht, intervjuu nr 2).

4.2.6. Tippjuhtide arvamus tédandja sisemisest imagost

Slvaintervjuude pohjal leiavad juhid, et ettevotte sisemine maine on Uldiselt hea. Samas aga kdigis
intervjuudes viidati selgelt puidutttlemisettevotte sisemise maine seotusest vélisega. Tuuakse esile
riigi selgelt negatiivset suhtumist antud metsandus valdkonda ning véljendatakse oma pahameelt
riigiesindajate taoliste avalike poordumiste kohta:

Tahaks ju ikka, et head réaagitakse, et ettevotte ja puidusektori maine oleks hea. Eesti riik
on aga teinud kdik, et negatiivse maine loomiseks. Me suudame oma ettevottega palju muuta
paremaks, kuid kiissmus on, et kas me Uks suudame midagi ara teha. Soomes on puidusektor
vaga positiivse mainega. Seal riigis tunnetavad inimesed, et majandus on metsast alguse
saanud. Eestis aga surutakse peale kriminaalide imagot. Me el ole raiskajad vaid tahame
lisavaartust luua (tippjuht, intervjuu nr 2).
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Avalikkuse imago mdjutab sissmist imgot ja vastupidi. Kdigile meeldib lugeda Aripéaevast
head. Negatiivne a la puitu pole teeb ara vastupidise t66. To6tajad tahavd ndha stabiil set
keskkonda. Tal on raske postiivsesse sisemisse pilti uskuda kui ajaleht kirjutab vastupidist
(funktsioonijuht, intervjuu nr 4).

Tippjuhid eristavad oma antud hinnagutes selgelt erinevusi to6tgjate sisemisese imago ja
tippjuhtide isikliku arvamuse vahel. Samuti tuuakse vélja tanast olukorda imago tihedast seotusest
palgatbusu kasvu ja sisemise imago muutumise vahel.

Vorreldes Sylvesteri ajaga on niiid koik tootajad hoolitsetud, auhinnad ja laste eest
hoolitsemised. Lihtsale t66lisele on sisemine maine paremaks lainud. Naised on enamuses
positiivsemalt meelestatud (tippjuht, intervjuu nr 6).

Aga iseenesest tOotajad suhtuvad SET-i kui stabiilsesse ja usal dusvaar sesse ettevottesse,
kuid t66taja jaoks on sisemine imago seotud paljuski reaal sete ja materiaal sete vaartustega.
See on see mille kaudu ta ettevotet tajub (funktsioonijuht, intervjuu nr 7).

Juhid, kel on pikaajalisem staaz ettevottes endise omaniku gjast toovad esile sisemise imago
muutumisest vorreldes Sylvesteriga. Juhtide jaoks on aga omaniku vahetus muutnud ettevotte
staatust ja juhtimise seisukohast ndhakse ettevotet kui hajusa juhtimise ja suure birokraatia
masinana:
Mulle meeldiks ka vaike firma, juhtkond kes arutaks agad 18bi. Kui on vaja rasket otsust
teha, siis see tehakse ja ka viiakse ellu. Mina el saa aru kes seda ettevdtet juhib. Juhtkond
tuleb kokku ja arutab aga, tegelikult e ole plaju agu, mida me saame muuta (tippjuht,

intervjuu nr 6).

Juhid leiavad, et imago seisukohalt on juhtimuslikult kindlasti olulised kaks aspketi: eeskuju ja
eesmargid. Norgaks kohaks sisemise kujundamise seisukohast peetakse t66tgjate tunnustamist ja
tagasiside andmist. Soe kaepigistus tundub, et ja8b kdige enam vaja just peakontoris ja
tugifunktsioonides.

Inimesed teevad palju t66d, pingutavad ja nad teevad selleparast, et talle meeldib see t60.
Kui nad leiaksid selle eest vedl tunnustust selle eest et nad panustavad rohkem. Soe



kéepigistus. To6tajastbralikust. Uhtepidi oleme kdik teinud, hiived ja muu. Inimlikkus ja
empaatia, muidu l&heme liiga protseduuriliseks. Me loome lisavaartust, see on tahtisimago
seisukohalt Raha ei ole see, mis paneb pingutama. Kui raha paneb pingutama, siis on see
vale to0 (tippjuht, intervjuu nr 5).

4.3. Imago uurimine semantilise diferentsiaali skaala abil

4.3.1. Tootajate hunnang ettevbtte ja kohapealsete Uksuste sisemise imago tajumisele
semantilise diferentsiaali sbnapaaride alusel

Vaadeldes semantilise deferentsiaali sbnapaaride tulemusi Uldise korrelatsioonianaltiiisi pdhimdtte
alusel voib véita, et to6tgjad tajuvad ettevotet Uldiselt positiivselt. Kdik keskmised hinnangud jaid
vaartusskaalal plusspoolele. Vaartusskaala null-punkt kirjeldab suhtumist "ei see ega teine" ning
sellele 1ahemal seisab hinnang, mis antud sdnapaarile "rikas— vaene'.

Koérgemad hinnagud on saanud emaettevotte |6ikes sOnapaarid "arenev-paigalseisev”, "kaasaegne —
vanamoeline”, "jouline — jOuetu”, "rikas- vaene", "kasulik — kasutu". Seevastu oma kohapeal set
osakonda iseloomustatakse pigem sdnapaaride "kiire — aeglane”, "sobralik — ebasdbralik".

V aadel des sOnapaaride |6ikes suurimat Uihisosa ettevotte ja oma tksuse kohta, siistdotgjad hindavad
positiivsemalt sdnapaare "kaasaegne — vanamoeline”, "arenev- paigalseisev”, "kasulik — kasutu”,
mille osas to6tajate hinnangud Uhtivad.

Negatiivsema poole pealt ndhakse ettevitet pigem kui jaika, kauget, ebavordset ja hagjutatut. Nende
sonapaaride puhul ja&di keskmiste vaartustega selgelt alla osakondade keskmistele vaartustele.
Imago seisukohast on oluline &a mainida, et nii ettevotte kui oma osakonna kohta tervikuna ollakse
arvamusel, et ettevotte on pigem sobralik (SET:1,77 ja osakond:1,92).

Samas kolme sdnapaari alusel on emaettevote saavutanud kdrgema keskmise vaartuse

EttevOtet tervikuna ndhakse pigem kui joulist ja arenevat, samas kui oma osakonda tajutakse pigem
turvalisuse ja arengu vaatenurgast kui rikas (SET 1,80 — osakond:1,14), arenev (SET 2,10 —
osakond:1,84), kaasaegne (SET: 2,28 — osakond: 1,94), jouline (SET 1,99 — osakond: 1,64) ja
kindel (ST:1,73 — osakond:1,64).
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Kriitiliseks voib pidada to6tajate hinnangut, mis antud sdnapaarile "vordne — tleolev", mille
keskmine hinnang oli 0,99 ehk kdige lahedasem hinnang null- punktile. V&ib oletada, et tootajad ei
tunneta vordsustunnet, vaid tuunetatakse juhtimist 18bi jdupositsiooni. Positiivsem on aga samale
sonapaarile antud hinnang oma osakonna kohta (1,31).

On loomulik, et oma osakonda néhakse kui lahemalseisvat ja omasemat ning seetGttu on ka

hinnangud oma osakonnale arusaadavalt positiivsemad.

Eesti Stora Enso Timberit iseloomustavad sénad

Avatud Suletud
Soe Kilm
Tsentraliseeritud Hajutatud
Oiglane Ebadiglane
Vordne Uleolev
Demokraatlik Autokraatlik
Arenev Paigalseisev
Kiire Aeglane
L dhedane Kauge
Rikas \/aene
Paindlik Jaik
Kindel Ebakindel
Oma \/60ras
Kasulik Kasutu
Jouline Jouetu
Kaasaegne \Vanamoeline
Sobralik Ebastbralik

Keskmine hinne

Joonis 4.3.1a To6tajate arvamus organisatsiooni sisemisest imagost semantilise diferentsiaali

vaartusskaalal
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Eesti Stora Enso Timber osakondi iseloomustavad sdnad

Avatud| —— \*°Y Suletud
Soe| YT Kdlm
Tsentraliseeritud] /2 Hajutatud
Oiglane s Ebadiglane
Vérdne| 7 1588 ------ oo Uleolev
Demokraatlik| AT Autokraatlik
Arenev o Paigalseisev
Kiire] N A R Aeglane
Léhedane| A Kauge
Rikesf 7 ok e Vaene
Paindlik SaA Jaik
Kindel [ °f T T T Ebakindel
Oma| T ALTE Vooras
Kasulik o Kasutu
Juline] > L T Jouetu
Kaasaegnef [ Vanamosdline
Sébralik| T e Ebastbralik
3 2 1 0 -1 -2 -3

Keskmine hinne

Joonis 4.3.1b To66tajate arvamus oma tksuse sisemisest imagost semantilise diferentsiaali

vaartusskaalal
Too6tajad tajuvad ettevotet tervikuna pigem arengu ja joulisuse vaatenurgast, oma osakonda seevastu

aga pigem arengu ja turvalisuse vaatenurgast. Kindla Uhisosa ettevotte tGotajate arvamust modda
moodustab seega kindlustunne ja sdbralik suhtumine t66tajasse.
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4.3.2. Vordlus tippjuhtide ja tootajaskonna seas labi viidud semantilise diferentsiaali
analuusist

Juhtkonna kuvand organisatsioonist erineb monevorra to6tajate omast. Juhtkond on kokkuvottes
firmat hinnanud madalamalt koigis pdhiomaduste IGikes. Varreldes toGtajaskonna anallilisiga
vaatab juhtkond ettevottele positiivselt pigem kui arenevale ettevottele. Tippjuhid ndevad ette poolt
kullalt kdrget tsentraliseeritust (1,89) vorreldes toGtagjate arvamusega ettevottest (1,07), mis annab
kinnitust, et tootajatel on ettevottest mdnevorra ideaalsem pilt. Juhtkond nédeb ettevotet vorreldes
tO0Gtgjatega autokraatlikuma (t66tajad 1,15 — juhtkond: 0,33) , jéigema ja kaugemana (t06tajad: 1,08
— juhtkond: 0,44).

Molemad sihtgrupid tajuvad ettevotet suhteliselt ebavordsena (todtajad 0,99 — juhtkond: 0,78).
Hinnang on ullatuslik ja selle pdhjused tuleb suure téendosusega otsida laiemalt kui vaid Stora Enso
Timberi Balti organisatsioonikultuurist. Konkreetselt kdnealuses organisatsioonis ei ole loodud
teadlikult ebavordseid tingimusi tootajatele ja juhtidele. Motivatsioonististeemid kehtivad dhtviisi
nii madalama kvalifikatsiooni tottajatele kui ka tippjuhtidele. VGib oletada, et nii tootajad kui
tippjuhid ndevad ebavordsust tulenevalt erinevatest organisatsioonikultuuridest ettevotte teiste Stora
Enso kohapealsete divisonidega. Vestlustest on selgunud todtajate soov ndha vordset kohtlemist.
PGhjustena voivad esineda ka erinevused palgatasemetes korporatsiooni tasandil — t66tajate soov on
saavutada sama palgatase, mis teistes Euroopa struktuuriksustes. Pohjusena tippjuhtide sellise
hinnangu puhul vaib vélja tuua selgelt erinevused divisjonide tldiste motivatsioonisiisteemides, sest
Timberis kasutatakse kdike moistlikkuse printsiibi alusel.

Suurimat arevust tekitavaks tulemuseks imago analtiisil on omadussdnadepaari "demokraatlik —
autokraatlik" vordlus, mille pbhjal sdna demokraalik keskmiseks vé&artuseks kujunes 0,33.
Arvestades ettevotte maatriksstruktuuri Gldist demokraatliku juhtimise printsiipi on see ohtlikult
madal tulemus. Maatriksorganisatsioonis peabpdhinema otsuste langetamine just osapoolte
konsensusel ja tihisarvamuse leidmise pdhjal.
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Eesti Stora Enso Timberit iseloomustavad s6nad

Avatud Suletud
Soe Kilm
Tsentraliseeritud Hajutatud
Oiglane Ebadiglane
Vordne Uleolev
Demokraatlik Autokraatlik
Arenev Paigalseisev
Kiire Aeglane
L&hedane Kauge
Rikas Vaene
Paindlik Jaik
Kindel Ebakindel
Oma Vdoras
Kasulik Kasutu
Jouline Jouetu
Kaasaegne Vanamoeline
Sobralik Ebastbralik
3 2 1 0 1 2 -3

Keskmine hinne

Joonis 4.3.2a Tippjuhtide organisatsiooni iseloomustav skaala

4.3.3. Ettevotte ideaalimago esitlus tippjuhtkonna stivaintervjuude néitel

Slvaintervjuude pohjal selgitati valjatippjuhtkonna visioon ideaalimagost kvalitatiivanal tlsi
alusel. Samuti eristati kvalitatiivanallitisi meetodi abil sagedamini esinevad arvamused imagot
mojutavate tegurite kohta.

Juhtide vaitel kujundavad sisemist imagot peamiselt jargmised t66tingimused, kollektiiv, juhtimine,
visuaalne idetiteet, Uldine avalik tegevusvaldkonna kohta arvamus, otsene juht, tippjuht, seadmed ja
tehnoloogia, inimlikkus, todtasu, motivaatorid, tootulemused, ettevotte stabiilsus ja usaldusvagrsus.

Ettevotte ideaalne imago juhtide arvamuse kohaselt peab vastama kolmele peamisele
kriteeriumile:

1) tookeskkond: motivatsioon, tulemuste saavutamine;

2) tootajasdbralikkus: inimlikkus, soojus, empaatia;
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3) motiveeriv tookeskkond: et to6taja sooviks panustada, ettevotte ja puidusektori hea
maine, ettevotte Uhiskondlik kasu (liasvaartuse loomine), avatud ja asjatundlik,
moaistlik reglementeeritus ja tsentraliseeritus, hea palgatase, normaalne tlemus,
ariline efektiivsus.

Tippjuhtkond leiab, et ettevote vastab Uldiselt nende ootustele ideaalsest ettevottest, mis puudutab
organisatsioonikultuuri. Tippjuhtkond leiab peamise ndrkusena sisemist birokraatiat ja
maatriksstruktuurist tulenevat keerukat juhtimisstruktuuri. Peamiseks ndrkuseks hinnatakse aga
toormega seotud probleeme ning avalikku suhtumist metsa- ja puidutodstusval dkonda.
Varustamisprobleemid toormega pdhjustavad tagasil6oke tootmises, mis omakorda el vbimalda
saavutada t6oalaseid eesmérke. Parsitus eesmérkide saavutamisel aga omakorda mdjutab tooalast
motivatsiooni. TGO e ole tulemuslik ja see demotiveerib nii to6tajaid kui ka tippjuhtkonda
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5. JARELDUSED JA DISKUSSIOON

K&esoleva bakalaureuset6t eesmérgiks oli uurida Stora Enso Timber AS-i sisemist imagot ja seda
mdjutavaid tegureid. Iga organisatsioon on unikaal ne sisekoodus ning jarelikult ka selle sisemise
imago mojutajad vdivad suuresti varieeruda ogranisatsioonide |6ikes. K&esoleva bakal aureusetoo
raames |abiviidud organisatsiooni sisemise imago uurimuse aluseks votsin to0 teorestilises osas
kirjeldatud kaks teooriat: organisatsioonikaitumise ja imago teooria. TO0 teoreetilises osas
kirjeldatud teooriast [&htudes pustitati neli uurimiskisimust:

Milline on ettevotte kui tddandja sisemine imago tottajate silmis?
Milline on ettevotte kui tddandja sisemine imago tippjuhtkonna silmis?

Millised tegurid kujundavad ettevotte sisemist mainet?

A w bR

Kas tippjuhtkonna visioon ettevotte ideaalimagost Uhtib tegeliku sisemise imagoga?

Empiirilise analliisi allikateks oli  standardiseeritud kisimustik, semantilise diferentsiaali skaala ja
l[abiviidud stvaintervjuud. Jarelduste ja diskussiooni peatikis analllsitakse saadud tulemusi
pustitatud uurimiskisimustest lahtuvalt.

1. Milline on ettevte kui té6andja sisemine imago t66ta ate siimis?

Tootajad vaatavad ettevottele rahulolu vaatenurgast, mis puudutab Stora Enso Timberi sisekliimat
(73,3%), usaldust ettevdtte vastu (88,1%), enda kui to6tga vadrtust todandja jaoks (61,3%), t0Ost
kui motivaatorist (60%), otseste juhtide juhtimisoskustest ( 53,3%), rahvusvahelise kontserni
kuulumist (64,7%) jatddandja stabiilsust (90%).

Uuringu tulemustele voib leida kinnitust ka Hezbergi (1989) teooriast, mille kohaselt naitab téoga
rahulolu, kuivord positiivselt vOi negatiivselt tO6tgja tunnetab oma t66d, tookorraldust, suhteid
toOkaaslastega. Herzbergi jargi on motivatsioonifaktoriga seotud otseselt positiivsete tunnete

kujunemine.

Rahulolematust seevastu tekitavad tottajatest ettevotte hinnanguliselt konkurentsivoimetu palgatase
(rahul 20%) pakutavad motivaatorid (rahul 35%), tagasiside andmine (rahul 30%). Selgeks
indikaatoriks vOib ka pidada tGotaate hulka, kes on mdelnud kaalunud ettevottest lahkumise
vOimalust (34,2%). Teooria kohaselt rahulolu to6ga saab suurendada motivatsiooni mdjutavaid
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tegureid (t60 iseloom, saavutusvajaduste rahuldamine, arenguvdimalused, vastutuse usaldamine ja
tunnustus) taiustades (Hezberg 1989:234 — 236, Vadi:88) [viide Vadi 2001:89 jargi].

Uuringus togtatus vaga teravalt Ules palgateema, milles néen otseseid seoseid tihiskonna toojou- ja
palgaturul toimuvaga. NOudlus t66jouturul Gletab pakkumise ning seet6ttu lahevad to6tajad kaasa
meedias kujundatud arvamusega piiritutest vimalustest palgataseme téusus. M.Vadi on kirjeldanud
otseseid seoseid Uhiskonnas domineerivatest tdekspidamistest ja inimese katumise vahel
organisatsioonis (Vadi, 2001:85). T60 autor ndustub antud véitega just asjaolu tottu, et eelnevate
aastate rahulolu uuringu tulemustes ei ole tostatanud palgateema sellise kriitilisusega ning inimesed

on olnud véga rahul pakutavate motivaatoriga.

Tootgad iseloomustavad todandjat omadussdnadega arenev, kaasaegne, jOuline, kasulik, sdbralik,
kindel, rikas. Erinevused esinevad td0tajate tajul ettvotte kui terviku ja oma Uksuse kohta. Oma
Uksust ndevad to6tajad pigem kui vaest (keskmine vaartus 1,14) oli osakonnale antud hinnangutest
madalaim. Kuna t66tajad ndevad ettevotet kui rikast ja kaasaegset arenevat ettevotet, viitab see
samuti kaudselt madalale rahulolu hinnangule palgataseme ja motivaatoritega ning asjaolule, et
toGtgjad tajuvad palgataseme méérgjatena pigem ettevotte kui terviku mdjutajat ja mitte niivord
soltuvust kohapealsest organisatsioonist. Sellisele seosele viitab ka sbnapaaride "demokraatlik —
autokraatlik" skoori kalduvus pigem autokraatliku poolele. Arendades antud hipoteetilist vaidet
edasi vOib sellist tendentsi pidada demotiveerivaks kui juhtimise kaugenemist to6tajast. SOnapaari

"paindlik —jaik" hinnang kaldus pigem jéiga poole.

Tooandja mainet hinnatakse tottajate poolt keskmiselt heaks ja hinnatakse Stora Enso Timberit
pigem kui atraktiivset t60andjat. Oma ettevOtet soovitaksid oma sdpradele kui todandjat 80%
vastanutest. Siin leiavad uuringu tulemused kinnitust teoorias, sest Bromley (1003) véidab, et
organisatsiooni sisemine imago ja moraal, organisatsiooni maine, ressursid ja eudkus on omavahel
seotud. Kinnituse saame esitada ka omadussdnade alusel, kus nii osakonda kui ettevotet tgjutakse
kui sobralikku ja sooja todandjat ning ollakse seda valmis tdbdandjana soovitama ka oma
lahedastele.  Tootgad tunnevad, et ettevottes arenevad asjad Uldiselt paremuse poole. Seda
seisukohta kinnitab ka hinnang semantilise diferentsiaali skaala tulemus.

Kokkuvottes tottagjate arvamuse kohta voib analliisi tulemuse alusel véita, et tootgad néevad
ettevotet kui tobandjat positiivselt ja usuvad, et agad muutuvad paremuse poole. Sllvides tootajate
antud kommentaaridesse ning vaadeldes samaaegselt kvantitatiivseid tulemusi, néhtub, et palgatase
ja rahalised motivaatorid on peamiseks kitsaskohaks. Samas el ole to6tgad kaotanud usku
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muudatustesse, sest ettevotet iseloomustatakse kui joulist ja rikast ettevOtet. Ka on positiivne
asjaolu, et tOotajatel on usk juhtidesse samaaegselt ndevad aga tippjuhid keskastmejuhte kui olulisi
sisemise imago mdjutajaid.

2. Milline on ettevdtte kui t6dandja sisemine imago tippjuhtkonna silmis?

Ettevotte tippjuhid leiavad antud intervjuudes, et ettevotte sisemine imago on uldiselt positiivne ja
seda just tOOtgja vaatenurgast. EttevOte poorab suurt tdhelepanu nii tootingimustele kui ka
pakutavale motivatsioonipaketile ning tippjuhtkonna arvamuse kohaselt on suhtumine t66tgjasse
lugupidav ja inimlik. Tippjuhid kui to6andjad leiavad, ettevote panustab jarjepidevalt sisemine
rahulolu téstmiseks. Tippjuhtidest saeveskite juhid leiavad, et sisekliima on ettevittes hea ja
kohapeal setes osakondades valitseb Uldiselt meeskonnat6d meeleolu. Selliste arvamuste jérgi voib
vaita, et sisemist kliimat peetakse tippjuhtide poolt oluliseks nagu ka vajadust sisemise rahulolu
tostmiseks. Seosed teooriale kinnitavad,et organisatsiooniline identiteet on vélja kujunenud ja
organisatsiooni liikmed tajuvad selgelt mbisteid "kes me oleme ja/vdi mille eest seisame”, millele
on viidanud Schtultz, Hacth & Larsen (2000:13-18) kui organisatsiooni identiteedi indikaatorile.

Juhtide hinnangu kohaselt valitseb ettevittes korrektsus toosuhetes, tottajatega arvestatakse ja
palgatase on Ule riigi keskmise taseme. Tugifunktsiooni juhidest tippjuhtkonna lilkmed seevastu
lelavad aga, et sSisemine maine on pigem negatiivne ja ebalev. Seda seotatakse mitmete tippjuhtide
ja arvamusliidrite lahkumisega viimase aasta jooksul. Samuti mjutavad juhtide arvamust méoda
sisemist imagot negatiivses suunas augustikuus meedias avaldatud vaarinformatsiooniga ettevotte

mUtigi kohta.

Analllsides sisemist mainet ettevotte juhkonna seas, jareldub, et juhtimist6o on liialt mdjutatud
ettevotte sisemisest birokraatiast ja keerukas ténu  maatriksstruktuurile. Tippjuhid mainivad
olukorra keerulisemaks muutumist téanu tugifunktsioonide reorganiseerimisele, mis on ebaselge ning
eemaldab tugifinktsioonide t66tgjaid tootmisest. Kuulumine rahvusvahelisse kontserni méjub thelt
poolt positiivsena tanu investeeringutele, panustamisest téokeskkonda ja to6tgjatesse, kuid mdjub
parssivalt pikkade otsustamisprotsesside ja sageli ka vajalike otsuste puudumisega
Organisatsioonikulutuuri  blurokraatia  tuleneb  suures  ettevdttes vajadusest  suurema
reglementeerituse jargi, mis tagaks thtse juhtimise kogu organisatsioonis.

Seda kinnitab ka teooriast E.H. Scheini késitlus, mis méératleb organisatsioonikultuuri kui peamisi
toekspidamisi, mida peetakse Oigeks ja ja Opetatakse uutele liikmetele kui sobivaid tunnetus-,
motlemis-, ja kéitumisviise (Vadi 1997:273). EttevOtte mastagpsuse juures saab
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organisatsioonikulutuuri avaldumisvormide jargimist tagada vaid 18bi Uhtse tegevuspraktika, mis
aga tekitabki suures organisatsioonis sageli aeglasema otsustamisprotsessi. Vastukaaluks aga
hdlbustab organisatsioonikultuuri reglementeeritus suurtes organisatsioonides luua Uihtse identiteedi

jahoida sisemist imagot selle kbikides osades.

Positiivne on asjaolu, et kui tippjuhtkond néeb oluliste sisemise maine kujundajatena sisemisi
arvamusliidreid ja keskastmejuhte. Sisemise imago hoidmise seisukohast on see oluline faktor.

Kokkuvdtlikult on tippjuhtide arvamus ettevotte imago kohta positiivne to6taja seisukohast, kuid

negatiivne juhtimise seisukohast.

3. Millised tegurid kujundavad ettevotte sisemist mainet?

Ettevotte tippjuhide arvamuse kohaselt on ettevotte peamisteks sisemise imago kujundajateks
keskastmejuhid, esmatasandi juhid ja arvamusliidrid. Ettevotte imagot kujundatavateks teguriteks
peavad ettevotte tippjuhid peamiselt tOotingimusi, ettevotte tootgaid, organisatsioonikliimat,
juhtimisstruktuure,  visuaalset  identeteeti, avalikkuse  arvamust, otseseid  juhte,

organisatsioonikultuuri, t6otulemusi, t6otasu.

TOO teoreetilises osas vaideti, et erinevate sihtgruppide imagod organisatsioonist voivad olla
erinevad, sest sisemiste sihtgruppide sisemise imago on mojutatud isiklikest kogemustest,
tegutsemiskeskkonnast ja Uihistegevustest. Ettevotte tippjuhid on kahtlemata paremini informeeritud
ning tegutsevad oma isiklikest kogemustest ja visioonidest ldhtuvalt. Tootajad kasutavad oma
kuvandi loomiseks vahendatud informatsiooni, mis on paljuski kujundatud tippjuhtide poolt.

4. Kastippjuhtkonna visioon ettevotte ideaalimagost Gihtib tegeliku sisemise imagoga?
Tippjuhid leiavad, et vastuolu ideaalimago ja tegeliku imago vahel nende silmis loovad just eeskatt
arilisest aspektist ja struktuurist pohjustatud muudatused. Juhtimine on héiritud ja see tekitab
sisemist demotivatsiooni. Samas jdtkub juhtides usku positiivseteks muudatusteks ja usku
tulevikku. Juhtide arvamust kinnitavad ka hinnagud semantilise diferetnsiaali skaalalt. Juhid néevad
ettevotet peamiselt arengust lahtuvalt, kus omadussOnapaar "Arenev — paigalseisev" sai antud
klastri kdrgeima hinnangu ( areng - 1,88). Ettevitet el saaks suuremgi kriitik pidada paigalseisvaks
vOi vanamoeliseks. Seevastu aga juhtide hinnang sdnapaaride "kiire-aeglane” sai sai kokku
peaaegu, et nullildhedase hinnangu, 0,11. Selline hinnang annab kinnitust muuhulgas ka aeglasele
otsustamisprotsessile, mis selgus ka juhtide stivaintervjuudest.
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Juhtkond tunneb, et ettevote on nende jaoks pigem kauge kui l&hedane; pigem jouetu kui jouline;
pigem autokraalik kui demokraatlik. Positiivsest kuljest iseloomustab ettevdtte tippjuhtkond
omadussdnadega sobralik, diglane ja kaasasegne ettevite.

Eksisteerivad aga strateegiliselt teravad vastuolud tegelikkuse ja soovitu vahel ideaalse sisemise
imago seisukohast. Paljud juhid kannavad endaga veel kaasas enda jaoks pogtiivset sisemist
gjaloolist malu Sylvesteri aegsest juhtimisest, kus otsustamine toimus kohapealse juhtkonna poolt ja
arilise poole pealt omati reaalset ning otsest moju tulemuste juhtimisele.

Integratsiooni alguses tehti vigu juhtide kohesest muudatuste protsessi mittekaasamises
emaettevOtte poolt ning tol ajal tekitatud negatiivne imago modjutab votmeisikute arvamust ja
vaartuspohimotteid ténaseni. Lauristini ja Vihalemma (1978) esitatud definitsiooni jérgi on
vaartused mdiste soovitavast, mis mojutab kéttesaadavate teguviiside, vahendite ja eesmérkide
valikut ning on mitmesugustele ndhtustele antavate hinnangute ideaalkriteeriumiks. Samuti peavad
mitmed autorid (Bromley, 1993, Past, 1999) imagot suhteliselt stabiilseks - kui indiviidil on objekti

kohta imago valja kujunenud, on seda raske muuta.

Kokkuvotteks voib Oelda, et antud organisatsiooni uurimises kasutati esimest korda semantilise
diferentsiaali skaalat, kustootajad on oma hinnangutes vabamad ja lahtuvad oma sisemisest tundest
[&htuvalt. Sisemise imago uurimine andis taiendavat infot organisatsiooni uurimise voimaluste
kohta. Antud t66 analtitiline osa andis kinnitust uurijakiisimustele, et kaks sihtgruppi, tootajad ja
tippjuhtkond, kelle kokkupuuted ja kogemused organisatsiooniga on erinevad, omavad ka erinevat

imagopilti organisatsioonist.

Tulemused kinnitavad, et sisemiste sihtgruppide imagot ettevottes mdjutavad organisatsiooni
erinevad aspektid, ning teooriast tuli vélja, et sisemine imago mdjutab vastupidi ka tootajate
ka&itumist organisatsiooni suhtes. Organisatsioonile on oluline teada kuidas ja milliseid aspekte
to6tajad ettevottest tajuvad.
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Soovitused

Imago parandamiseks tOotagjate seas peaks ettevote vadrtustama olulisemalt otseste juhtide kui
imagot mojutavate persoonide rolli. Kindlasti aitaks otseste juhtide poolne kommunikeerimise
parandamine ning seda eeskétt ettevotte organisatsiooni vaartuste ja eesméarkidest.
Juhtimise l&hendamiseks oleks oluline anda kohapealsetele juhtidele rohkem otsustamisdigust ning
kommunikeerima muudatusi selgelt ka tOotgjatele. Samuti tuleb j&takata keskastmejuhtide kui
imagokujundate juhtimiskvaliteedi arendamist just inimeste juhtimist puudutavas.

Palgatasemega rahulolu tdstmise osas on vaalik, et tootgad oleksid informeeritud reaalsest
olukorrast majanduskeskkonnas ning tunneksid, et tegelikkuses teeb ettevote kdik endast sdltuva,
hoidmaks taset konkurentsivdimelisena. Tanases majanduskeskkonnas on inimesed suuresti
mdjutatud meedia loodud kuvandist kvartaalsete hippeliste tbusude ebarealistlikkuse kohta
EttevOtte eesmark on pusida stabiilse ja konkurenstivbimelise ariettevitena vaartustades tootajate
t60panust. Kaasaminek teatud arisektori palgatdusudega ei ole realistlik nagu ka vordlused Euroopa
palgataseme hippelise saavutamisega. Kuna ettevotte palgatase on majanduskeskkonna keskmine ja
kdrgem, nden vgjadust suurema info jagamise osas. Olukorras, kus to6tgad vaartustavad pigem
reaalset palgatdusu kui panustamist tdiendavate motivaatoritesse, oleks mdistlik motiveeridagi

to0gjaid pigem reaal se palgatdusu kui tdiendavate motivatsiooni alaste rahaliste panustamiste néol.

Juhtimise t6hustamise, kui olulise sisemise motivaatori ja maine kujundaja aspektist oleks kindlasti
korporatsioonil oluline teha muudatusi juhtimisstruktuuri lihtsustamiseks. Noores ja joudsalt
arenenvas majanduskeskkonnas mdjuks ettevotluse arengu vaatepunktist soosivamalt kindlasti
oluliselt  paindlikum ja reaalselt demokraatlikum  juhtimisstruktuur.  Stabiilsemates
majandusruumides vOivad edukamalt toimida tsentraalsed struktuurid, kus tottajate isiklik
effektiivsus ja enesgjuhtimise oskus on kindlasti kdrgemad kui Eesti organisatsioonis see
gjalooliselt valjakujunenud on.

Soovituslik oleks 18bi viia votmeisikute toollesannete kaardistus, et hoida nende t66koormust
jatkuvates muudatustekeskkonnas readlistlikuna.  Samuti  mdjutab  funktsioonijuhtide ja
tugifunktsioonide tootgjate tookoormust liigne tsentraliseeritus tdiendavate l&birédkimiste ja

esitluste naol.
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Uhtsustunde suurendamiseks ja informeerituse parandmiseks oleks vajalik viia eraldipaiknevale
kontoripersonalile jajuhtidele viia |&bi perioodilisi infopéevi.

TootmistGotajate informeerituse ja kaasatuse parandamiseks aitaks luua soodsa keskkonna oma
emakeelne hdlpsasti kasutatav siseveeb, mille kaudu oleks voimaik ka kdigile juhtidele operatiivselt
kisimusi esitada. Lisaks emaettevotte poolt toimetatavale tootajate ajakirjale oleks soovitav hakata
publitseerima kvartaalset infolehte, kus saaks lugeda ettevotet puudutavatest tahtsamatest
siindmustest.

Nagu nahtub esitatud soovituste olemusest vajab parandamist eelkdige organisatsioonisisene
kommunukatsioon. Teha on palju ja nagu anallilsist ndhtus on organisatsioonis muudatuste
labiviimine seotud pea alati pikagjalise protsessiga. TO0 Kirjutaja aga usub positiivsete muudatuste
elluviidavusse, sest valmisolek organisatsioonis on olemas ja teotahtelisi inimesi jagub!
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KOKKUVOTE

Ké&esoleva uurimistoo objektiks oli Stora Enso Timber AS. Uurimisalune objekt on rahvusvahelisse
korporatsiooni Stora Enso Grupp puidutoétiemisdivisjoni Forest Product kuuluva Balti tootmisgrupi
osa. Eedi ettevOte koosneb viiest tootmisiksusest (Imavere, Paikuse, Sauga, Né&pi saeveskid
Viljandi  liimpuittehas) ja peakontorist Tallinnas. Tugifunktsioonid nagu personal,
kommunikatsioon, infotehnoloogia, logistika tegutsevad omakorda tihtsete meekondadena pakkudes
uhtselt kooridneeritud tugiteenust tootmistiksusele. Ettevote on teinud viimase kolme aasta jooksul
[abi nii ettevOtte omaniku kui ka sisemise identiteedi muutumise integreerudes oma kohaliku
organisatsioonikultuuri  rahvusvahelisse  suurkorporatisooni  tootmismasinasse.  Keerulises
toojouolukorras on oluline, et tédandjal oleks oluline teada sisemiste sihtgruppide arvamust
ettevotte sisemisest mainest ja selle thtivusest tippjuhtkonna visiooniga ideaal sest imagost.

EttevOtte peamisteks sisemise imago kujundavateks teguriteks on tooga rahulolu, ettevotte

stabiilsus, kollektiiv, to6tingimused ja toGtgjate vadrtustamine.

Tippjuhid ndevad Uhelt poolt positiivsest kiljest organisatsioonikultuuri reglementeeritust kui
kindlustunde loojat tottajate jaoks aga samas ohtu reglementeeritusega kaasnevas korges
tsentraliseerituses arieesméarkide saavutamisel.

Too6tgjaskonna voimalik negatiivne imago el leidnud kinnitust standardiseeritud kisitlusest saadud
andmete pOhjal, sest t60tgjad oma hinnangutes véartustavad ettevbttes loodud
organisatsioonikultuuri, kuid omadussdnapaaride alusel antud hinnangud annavad infot imago
vOimalikust muutusest juhul, kui ettevite el asu parandama organisatsioonikultuuri.

Uurimustodd vOib pidada ettevbtte jaoks vaga oluliseks, sest sSlvaintervjuude ja

kvalitatiivanalltsita oleks ka rahulolu uuringu tulemused voinud j&ada pealsikaudseks ja el oleks
andnud ettevotte tegeliku sisemise imago kohta.
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SUMMARY

The subject of this research work was Stora Enso Timber AS, part of the Baltic production group of
the Forest Product Wood Processing Division of the international corporation the Stora Enso
Group. The Estonian company is made up of five production units (the Imavere, Paikuse, Sauga and
Né&pi sawmills and the Viljandi laminated timber factory) and its headquarters in Tallinn. Support
functions such as personnel, communications, information technology and logistics operate in turn
as teams offering unified and coordinated support servicesto the production divisions. Over the last
three years the company has undergone changes in both ownership and internal identity, integrating
its local organisation culture into the production machine of the international conglomerate. With a
complicated situation in terms of workforce it is vital that the employer recognise the importance of
knowing what internal target groups think of the company’s reputation among its workers and
whether that is in line with the vision the management has of an ideal image.

The main factors shaping the company’s internal image are job satisfaction, company stability, the

collective, working conditions and valuing of employees.

The hypothesis that there is a negative view of the company because of its inflexible management
structure and internal bureaucracy was partly confirmed, and this from image analysis and the in-
depth interviews conducted among members of the management. On the one hand, managers view
the regimented nature of the organisation culture as positive for creating a sense of security for
workers, while on the other they see the danger of such a regimented approach leading to high
levels of centralisation in achieving business goals.

A potentially negative image among the rank and file of the company was not detected on the basis
of the standardised surveys that were completed, as the workers expressed their appreciation of the
organisation culture that has been created within the company. However, the words used by
respondents to characterise the company suggest a possible change in this image in the event of the
company failing to improve on its organisation culture.

This research work could be considered to be of great importance to the company, as without the in
depth interviews and qualitative analysis that were performed the results of the satisfaction survey
would probably have remained superficial and would not have presented a true view of the internal

image of the company.
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LISAnr1l

Standardiseeritud kisitluse kodeerimiguhend, kisimustik, vastuseskaalad:

Kusitlus koosneb 81- erinevast positiivsest ja negatiivsest véitest. Vastusekaalad esitatud viieses
i(c?r??nséntaarivéljad kasitletud teemade téiendamiseks ja avatud kommentaaride lisamiseks.

Kusimustiku kategooriad ja kiismused

KUSIMUSTIK

| TAUSTA INFORMATS OON

Kui kaua olete t6otanud ettevottes?

1 [] Kunilaasta

2 [ 1kunibaastat

3 [ 5kunil0aastat

4 [] Rohkemkui 10 aastat

Palun tehke ristike sobivasse kastikesse

5 [] Tootmistostaja

6 [] Kontoritdétaja (spetsialist, meister, osakonnajuht jne)

7 [ Tugifunktsiooni tootaja

Kas Sul on otseseid alluvaid?

9 [ Jah otsestedluvatearv...................

10 [] Ei

Palun kirjutage siia osakond kus tottate
Osakond

Sugu
[] Mees
] Naine
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Soovi korral markige siia oma nimi (ei ole kohustuslik)
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Allpool olevad kiisimused on antud valikvastustega, palun valige Uks sobivamatest. Kui soovite lisada
kommentaare, leiate selle jaoks kohaiga kiisimuste bloki 16pus.

Taiesti Osaliselt Ei  Osaliselt | Ei ole
Il HINNANG ORGANISATSIOONILE nous nous oska eiole ndus
Oelda néus
1  Olen rahul totkorraldusega ettevéttes ] [] [] [] []
2 Olen rahul toéokorraldusega oma osakonnas ] ] L] [] []
3 Leian, et toétingimused meie ettevéttes on head ] [] [] [] []
4  Meie ettevéttes on hea sisekliima [] I I []
5  Minutoo ontihti stressirohke ] [] [] [] []
6 Usaldan oma ettevitet [] [] 1 0O []
7 Mulle meeldib meie ettevétte ] L O 0O 0O
organisatsioonikultuur
8 | Olentdsiselt kaalunud ettevdttest lahkumise ] [] [] [] []
voimalust
Taiesti | Osaliselt| Ei | Osaliselt
néus néus oska e ole
o Oelda ndus
[l SUHTUMINE TOOTAJASSE
9 | Minule seatud to6iilesanded on téidetavad ndutud ] [] [] [] []
tasemel
10 | Tunnen, et tédandja vétab arvesse minu [] [] [] [] []
ettepanekuid
11 | Tunnen, et olen ettevotte jaoks vaartuslik tootaja [] [] [] [] []
12 | Otsenejuht kohtleb mind vordselt teiste [] [] [] [] []
tOGtagjatega
13 | Minugaon labiviidud arenguvestius ] [] (1] [ []
14 | Olen rahul arenguvestluse kvaliteediga [] [] [] [] []




15 | Leian, et arenguvestlus on vajalik [] [] [] [] []
16 | Vajalikke todalaseid koolitusi on piisavalt [] [] [] ] []
17  Ettevdttes tegeletakse piisavalt tootajate ] I I e I A
arendamisega
Avatud kommentaarivali:
Taiesti Osalissit Ei Osalisalt | Uldse
IV IJUHTIMINE ndus ndus oska eioe | eiole
oelda ndus ndus
18  Leian, et minu juht on erialaselt kompetentne ] ] ] ] []
19  Olen rahul oma otsese juhi juhtimisalaste ] ] L] [] []
oskustega
20  Minu otsene juht kannab hoolt oma alluvate ] [] [] [] []
arendamise eest
21  Olenkindel, et minu otsene juht seisab oma ] ] L] [] []
alluvate huvide eest
22  Saan otseselt juhilt piisavalt tagasisidet oma ] ] L] [] []
to6otulemuste kohta
23 Heade td6tulemuste eest on juhil kombeks ] ] L] L] []
tunnustustada
24 Ettevittes koheldakse todtajaid Giglaselt ] O O 0O 0O
25 | Koost66 on meie osakonna igapéevase too oluline [] [] [] [] []
komponent
Avatud kommentaarivali:
V MOTIVATSIOON
26 | Olenrahul, et td6tan rahvusvahelises kontsernis ] ] ] [] ]
27 | Mulle meeldib toétada......... saeveskis,/Uksuses [] [] [] [] []
28 | Minu t66 on huvitav ] [] [] [] []
29 | Olen tuttav ettevétte palgapoliitikaga ] [] 1] O []
30 | Pean ettevitte palgataset konkurentsivdimeliseks [] [] [] [] []
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31 | Leian, et minu palk vastab minu tédpanusele ] ] ] [] []

32 | Olenrahul ettevdtte motivatsiooni siisteemiga [] ] [] [] ]

33 | Korraldatud thisiiritused on mulle oluliseks ] [] [] [] []
motivaatoriks

34  Minu jaoks on véga oluliseks motivaatoriks ] [] (1 [ []
toOandja stabiilsus

Avatud kommentaarivali:
Taiesti Osalislt Ei Osaliselt | Ei ole
VI KOMMUNIKATSIOON ndus ndus oska  eiole | ndus
oelda ndus

35  Olen tuttav ettevdtte majandustulemustega ] ] L] [] []

36  Soovin senisest enam infot ettevtte kaekaigu ] ] [] [] ]
kohta

37  Ettevétet puudutavat infot saan sageli [] [] [] [] []
gjakirjanduse vahendusel

38  Kasutan info hankimiseks ettevdttesisest siseveebi ] ] ] L] ]
(intranetti)

39  FEttevétet puudutav info jduab minuni sageli ] L] L] [] []
kolleegide juttude p&hjal

40  Ootan senisest enam teavet teiste Stora Enso ] [] [] L] []
Timberi saeveskite kohta

41  Tooksvajalik informatsioon jduab minuni L] [] [] [] []
enamasti 6igel gjal

42 [] O | O O (0O

Avatud kommentaarvali:
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VII ETTEVOTTE SISEMINE MAINE

43. Kuidasiseloomustaksite Stora Enso Timberit kui organisatsiooni? Palun markige tabeli igal

real ristikesega vastuvariant mis kdige paremini sobib teie tunnetega olemasolevast

organisatsioonist.

3 2 1 0 1 2

avatud suletud

soe kilm
tsentraliseeritud | | | | | | hajutatud

diglane ebadiglane

vordne Uleolev
 demokraatlik | | | | | | autokraatlik

arenev paigalseisev

kiire aeglane

lahedane kauge

rikas vaene

paindlik jaik

kindel ebakindel

oma vBoras

kasulik kasutu

jouline jOuetu

kaasaegne vanamoeline

sObralik ebasdbralik

44 K uidas Teiseloomustaksite konkreetset tootmistiksust voi tugifunktsiooni, kus Teie

tootate? Palun mérkige tabeli igal real ristikesega see vastusevariant, mis sobib kdige enam teie

tunnetega tele osakonna suhtes

3 2 1 0 1 2

avatud suletud

soe kilm
tsentraliseeritud | | | | | | hajutatud

diglane ebadiglane

vordne Uleolev

demokraatlik I I I I I I autokraatlik

arenev paigalseisev

kiire aeglane

ldhedane kauge

rikas vaene

paindlik jaik

kindel ebakindel

oma vBoras

kasulik kasutu

jouline jOuetu

kaasaegne vanamoeline

sObralik ebasdbralik
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45. Milline on tele arvamuse kohaselt Stora Enso Timberi maine to6taj ate silmis praegu?
Palun tdmmake ring imber teile sobiva vastusevariandi

Véaga hea
Keskmine
Halb

Véga halb

Ei oska 6elda

agrwONPE

46. Milline on teie arvamuse kohaselt metsanduse ja puidutdotiemisvaldkonna maine Eesti
avalikkuses? Palun tdmmake ring Umber teile sobiva vastusevariandi

6. Véagahea

7. Keskmine
8. Halb

9. Véagahab
10. Ei oska 6elda

47. Kuivord Teolete rahul Stora Enso Timberi avaliku mainega? Palun tbmmake igal real
ring imber sobiva variandi

5—véagarahul

4 — pigem rahul

3 —raske Gelda

2 —pigem ei ole rahul
1 —ei ole Uldse rahul

48. Kas Stora Enso Timberis arenevad agad uldiselt paremuse vdi halvemuse poole? Palun
tdbmmake igal real ring Umber sobiva vastusevariandi

1 — kindlasti paremuse poole
2 — uldiselt paremuse poole

3 —raske Gelda

4 — Uldiselt halvemuse poole
5 —kindlasti halvemuse poole

49. Kasteietootmisiiksuses/ funktsioonis arenevad agad Uldiselt paremuse voi halvemuse
poole?
Palun tdmmake igal real ring imber sobiva vastusevariandi

1 — kindlasti paremuse poole

2 — uldiselt paremuse poole

3 —raske 6elda

4 — Uldiselt halvemuse poole

5 —kindlasti halvemuse poole
50. K as soovitaksite oma headele sOpradele — tuttavatele Stora Enso Timberit kui
tobandjat? Palun tdmmake ring tUmber sobiva variandi

1-Jah
2—Ei
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&
STORAENSO)

LISAnr 2

Standardiseeritud kisitluse ankeet peale proovikisitlust

TOOTAJATE RAHULOLU KUSIMUSTIK

Kusimustiku l&biviimise eesmargiks on t6oelu kvaliteedi tGstmine, mis hdlmab
eeskétt tootajate heaolu parandamist.

Arvamuskisitluse voib téita nii anonuimselt kui ka nimeliselt (vastavalt soovile), kuid oluline on ,
et margiksite &ra oma osakonna. Nimeliste ankeetide eeliseks on asjaolu, et saame véaart
ettepanekute eest toGtgjat isiklikult tdnada ja enk mdnda motet Uheskoos edasi arendada. Kisitluse
tulemused on konfidentsiaalsed ja esitatud ankeedid havitatakse kohe parast andmete analtiiisimist.

KUsimustiku taitmise juhised

Kusmustik on esitatud kismuste blokkidena nii, et lehekilje esmeses osas on voimalik
vastata efteantud vastusevariantidega.  Palun tehke Teie arvamusega kodige enam Uhtinud
vastusevariandi kohal olevasse kastikesse ristike. Lehe teise ossa on jaetud lahtrid kommentaaride
ja ettepanekute jaoks.

lga tele ettevOtet puudutav mdte voi  ettepanek on vaga oluline, sest vaid nii saame luua todtaja
ootustele vastavat tookeskkonda.

|gale taitjale on kontoris ténutdheks ootamas Stora Enso siimboolikaga meene. Oleme ténulikud iga
kontorisse joudnud téidetud kisimustiku eest. Avaldades oma arvamust, on kdigil to6tajatel
vOimalus aidata kaasa nii ettevotte ja seeldbi ka oma heaolu parandamisele

Kokkuvotted kisitlustulemustest ja edaspidistest parendustest esitatakse saeveski vOi osakonna
Uhiskoosolekutel septembri ja oktoobrikuu jooksul.

Toimi jargmiselt:
Taida rahulolukusitlus,
pane see juurdelisatud Umbrikusse ja toimeta see taidetult oma kontori sekretérile hiljemalt
26. juuniks.

Lugupidamisega

Stora Enso Timber AS juhtkonna nimel
Ulle Matt

5065514, 714 00 12
ylle.matt@storaenso.com
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KUSIMUSTIK

| TAUSTA INFORMATS OON

Kui kaua olete tootanud ettevottes?

1 [] Kunilaaga

2 [ 21kuni5 aadtat

3 [ 5kuni10 aastat

4 [] Rohkemkui 10 aastat

Palun tehke ristike sobivasse kastikesse

5 [ Tootmistostaja
6 [] Kontoritddtaja (spetsialist, meister, osakonnajuht jne)
7 [] Tugifunktsiooni tootaja (finants, I T, kommunikatsioon, personal, kontrolling, logistika)

Kas Sul on otseseid alluvaid?

9 [] Jah. Paunméirgi otsestealuvatearv ...................
10 [] Ei

Palun tdmba joon alla oma tiksusele ja osakonnale, kustdotate

Tootmisiiksus: |mavere saeveski, | mavere talatehas, Napi, Paikuse, Viljandi, Sauga, Launkalne,
Alytus, Tallinna kontor, Puumerkki

Osakond: saehall, palgisorteer, kuivsorteer, hoovel, ladu, kuivati-katlamaja, tdstukid, hooldus
personaliteenistus, finantsplatform, kontrolling, kommunikatsioon, 1T, logistika

Sugu:

[] Mees
] Naine

Soovi korral markige siia oma nimi (ei ole kohustuslik)
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Allpool olevad kiissmused on antud valikvastustega, palun valige tiks sobivamatest. Kui soovitelisada
kommentaare, leiate selle jaoks koha iga kiismuste bloki |Gpus.

Taiesti | Osaliselt| Ei |Osaliselt | Eiole

Il HINNANG ORGANISATSIOONILE ndus ndus oska ei oe ndus
oelda ndus

1 | Olen rahul totkorraldusega ettevéttes ] [] [] [] []
2 | Olen rahul téokorraldusega oma osakonnas ] ] L] [] []
3 | Leian, et toétingimused meie ettevéttes on head ] [] [] [] []
4 | Meie ettevéttes on hea sisekliima [] 1 | O | O []
5 | Minu too ontihti stressirohke ] [] [] [] []
6 | Usaldan oma ettevitet [] [] [] [] []
7 | Olentdsiselt kaalunud ettevttest lahkumise [] [] [] [] []
voimalust

Taieti |Osaliselt| Ei |Osaliselt | Uldse

11 SUHTUMINE TOOTAJASSE ndus ndus oska ei oe e ole
oelda ndus ndus

8 | Minule seatud tooulesanded on taidetavad ndutud ] [] [] [] L]
tasemel

9 | Tunnen, et tdoandja vBtab arvesse minu todalaseid ] [] [] [] []
ettepanekuid

[]
[]
[]
[]

10 | Tunnen, et olen ettevotte jaoks vaartuslik tootaja

[]
[]
[]
[]

11 | Otsenejuht kohtleb mind vordselt teiste
tOGtagjatega

12 | Minugaon labiviidud arenguvestlus

13 | Olen rahul arenguvestiuse kvaliteediga

14 | Leian, et arenguvestius on vajalik

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
) O} O O

15 | Vajalikke toodalaseid koolitusi olen saanud
piisavalt
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Kommentaarid ja ettepanekud

Taiesi |Osaliselt| Ei | Osalisdt | Uldse
IV IJUHTIMINE ndus nous oska eiole | eole
oelda ndus ndus
16 | Leian, et minu juht on erialaselt kompetentne [] [] [] [] []
17 | Olen rahul oma otsese juhi juhtimisalaste [] [] [] [] []
oskustega
18 | Olen rahul oma otsese juhi suhtlemisalaste [] [] [] [] []
oskustega
19 | Minu otsene juht kannab hoolt oma alluvate [] [] [] [] []
arendamise eest
20 | Olenkindel, et minu otsene juht seisab oma [] [] [] [] []
aluvate huvide eest
21 | Saan otseselt juhilt piisavalt tagasisidet oma [] [] [] [] []
tootulemuste kohta
22 | Heade to6tulemuste eest on juhil kombeks kiita [] [] [] [] []
23 | Koost66 on meie osakonna igapéevase too oluline [] [] [] [] []
komponent
Taiesi |Osaliselt| Ei | Osalisdt | Uldse
IV MOTIVATSIOON ndus ndus oska el oe el oe
oelda ndus ndus
24 | Olen rahul, et tootan rahvusvahelises kontsernis [] [] [] [] []
25 | Mulle meeldib tootada ...(nimi) tootmisiiksuses [] [] [] [] []
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Taiesti |Osaliselt| Ei | Osaliselt | Uldse
ndus néus oska eiole | eiole
Oelda ndus ndus
26 | Minu t66 on huvitav ] [] [] [] []
27 | Olen tuttav ettevétte palgapoliitikaga ] ] L] [] []
28 | Pean ettevotte palgataset konkurentsivdimeliseks [] [] [] [] []
29 | Leian, et minu palk vastab minu tédpanusele ] ] ] [] []
30 | Olenrahul ettevétte poolt pakutavate ] L] L] [] []
motivaatoritega
31 | Mulle meeldib osaleda tihisiiritustel ] L] [] []
32 | Minu jaoks on viaga oluliseks todandja stabiilsus ] [] [] []
Kommentaarid ja ettepanekud
Taiesti |Osalislt| Ei | Osaliselt | Ei ole
VI KOMMUNIKATSIOON ndus ndus oska | eiole | nbus
Oelda ndus
33 | Olen tuttav ettevdtte majandustulemustega ] ] L] L] []
34 | Soovin senisest enam infot ettevétte kaekaigu ] ] ] ] ]
kohta
35 | Ettevétet puudutavat infot saan sageli [] [] [] [] []
meediakanalite vahendusel (raadio, televisioon,
gjaleht jne)
38 | Kasutan info hankimiseks ettevottesisest siseveebi ] ] L] L] []
(intranetti)
39 | Ettevétet puudutav info jduab minuni sageli ] L] L] [] []

kolleegide juttude pohjal
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40 | Ootan senisest enam teavet teiste Stora Enso [] [] [] [] []
Timberi saeveskite kohta

Taiesti | Osaliselt Ei Osalislt | Ei dle
ndus ndus oska el oe ndus
oelda ndus

41 | Tooksvajalik informatsioon jduab minuni L] [] [] [] []
enamasti 6igel gjal

Kommentaarid ja ettepanekud

VII ETTEVOTTE SISEMINE MAINE

42. Milliste sbnadega iseloomustaksite Stora Enso Timberit kui organisatsiooni? Palun mérkige
tabeli igal real ristikesega see Uiks vastuvariant mis kdige paremini sobib kokku Teie tunnetega
organisatsioonist. Vastake oma sisetundest lahtuvalt, siin el ole digeid ja valesid vastuseid!

3 2 1 0 1 2 3
avatud suletud
soe kilm
tsentraliseeritud hajutatud
diglane ebadiglane
vOrdne Uleolev
demokraatlik autokraatlik
arenev paigalseisev
kiire aeglane
ldhedane kauge
rikas vaene
paindlik jaik
kindel ebakindel
oma vBoras
kasulik kasutu
jouline jOuetu
kaasaegne vanamoeline
sObralik ebasdbralik
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43.Kuidas Teisdloomustaksite konkreetset tootmistiksust voi tugifunktsiooni, kus Teie

tootate? Palun mérkige tabeli igal real ristikesega see Uks vastusevariant, mis sobib kdige enam teie
tunnetega tele osakonna suhtes. Vastake oma sisetundest l1ahtuvalt, siin ei ole 6igeid ja valesid

vastuseid!

avatud suletud

soe kilm
tsentraliseeritud hajutatud
diglane ebadiglane
vOrdne Uleolev
demokraatlik autokraatlik
arenev paigalseisev
kiire aeglane
ldhedane kauge

rikas vaene
paindlik jaik

kindel ebakindel
oma vOoras
kasulik kasutu
jouline jOuetu
kaasaegne vanamoeline
sObralik ebasdbralik

44. Milline on tele arvamuse kohaselt Stora Enso Timberi maine t66taj ate siilmis praegu?

Palun tdmmake ring Umber teile sobiva vastusevariandi

1. Vaga hea
Keskmine
Halb
Végahalb

Ei oska 6elda

O N O

45. Milline on teie arvamuse kohaselt metsanduse ja puidut6otiemisvaldkonna maine Eesti

avalikkuses? Palun tdmmake ring Umber teile sobiva vastusevariandi

Vaga hea
Keskmine
Halb

Véga halb

Ei oska 6elda

agrwONPE
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46. Kas Stora Enso Timberi on atraktiivne tédandja ? Palun tbmmake igal real ring tmber
sobiva variandi

5—véagarahul

4 — pigem rahul

3 —raske Gelda

2 —pigem ei ole rahul
1 —ei ole tldse rahul

47. Kas Stora Enso Timberis arenevad agad uldiselt paremuse vdi halvemuse poole? Palun
tdbmmake igal real ring Umber sobiva vastusevariandi

1 — kindlasti paremuse poole
2 — uldiselt paremuse poole

3 —raske Gelda

4 — Uldiselt halvemuse poole
5 —kindlasti halvemuse poole

48. Kasteietootmisiiksuses/ funktsioonis arenevad agad Uldiselt paremuse voi halvemuse
poole?
Palun tdmmake igal real ring imber sobiva vastusevariandi

1 — kindlasti paremuse poole
2 — uldiselt paremuse poole

3 —raske 6elda

4 — Uldiselt halvemuse poole
5 —kindlasti halvemuse poole

49. K as soovitaksite oma headele sOpradele — tuttavatele Stora Enso Timberit kui
tobandjat? Palun tdmmake ring tmber sobiva variandi

1-Jah
2—Ei

50. Juhul, kui soovite lisada tdiendavaid kommentaare voi ettepanekuid

Taname vastamise eest!
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LISAnr3
Stora Enso Timberislabiviidud slivaintervjuude kava

Sissqiuhatav kiismus

1. Mistervikuna mdjutab ettevitte sisemist imagot?

T o6andja sisemine imago

Milline on Teie arvates Stora Enso Timberi maine tootajate silmis?

Milline oleks teie arust ettevotte ideaalimago (nii sisemine kui valimine)

Milline peaks olema sisemine maine, et oleks motiveeriv t6otada?

Millised tegurid ettevotte tdokeskkonnas kallutavad mainet positiivse/negatiivse poole?

Kas véaline maine mdjutab ka tootgate suhtumist ettevottesse?

Kas Teie arvates on organisatsiooni maine muutunud peale Stora Enso Timberiga tihinemist?
Milliseid ametikohti (vdi ka votmeisikuid) pead meie ettevottes sisemise imago kujundajateks?

Nogk~wdhpE

Juhtimiskultuur
1. Kuidasteile tundub, kas t66tajad on rahul ettevotte juhtimisega?
2. Kas meie firma juhtimiskultuur mdjutab sisemist mainet positiivses vOi negatiivses suunas?

Sisekommunikatsioon
1. Milline on tele arvates teie organisatsiooni kommunikatsioon oma tootajatega ja milline ta
voiks olla?
2. Millised on teie arvates need olulised sbnumid, mida Teie organisatsioon peaks oma
olemasolevatele tottajatele ideaalis korrapéraselt ettevotte kohta edastama?
3. Kastdvandja on teinud endast oleneva, et hoida tottajad kursis ettevotte tegemistega?

Ideaalimaqgo ja selle vastavus tegelik kusele

Milline on Sinu ideaalimago meie ettevottest?

Millistele kriteeriumitele ta peaks vastama? Mis voiks olla teisiti?

Mida peaks ettevotte muutma, et vastatateie kujutlusele ideaalsest ettevottest?

Kui me juba homme saaksime midagi muuta, siis mis oleksid tegevused millest peaksime
alustama?

EaN RN
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LISAnr4
Stora Enso Timberis l&biviidud stivaintervjuude arakirjad

Intervjuu nr 1

- meesterahvas

- Staaz ettevottes 8 aastat
- tootmisiiksuse juht

- Mistervikuna mojutab ettevitte sisemist imagot?

Tootingimused, inimesed kes ettevottes todtavad. See kamp kes koos to6tab koos nii tootmistooliste
vahetuste seltskonda kui kontorit. Need inimsesed kokku loovadki ettevdtte maine. MGjutab ka
visuaalne identiteet nagu tdoriided (igal pool maailmas). Todriided on samad kasutusel igal pool
maailmas ja loob visuaalselt thtsustunde.

- Milline on Teie arvates Stora Enso Timberi maine td6taj ate siimis? milline peaks maine
olema, et oleks motiveeriv todtada?

Ma arvan, et kokkuvottes inimesed arvavad ettevottest hasti. Selliseid to6tingimusi, mis SE Eestis
on loonud, matean, et Eestis metsat0ostusettevotetes el ole. Soojad ruumid ja kogu tahelepanu, mis
to0listele panustatakse — me arvestame to6tajatega paris paljul.

Tahtison, et taon legaalne firma, palgad on Ule keskmine, motivatsioonipaketid paigas. Maolen
Usna kindel, et tO6taja arvab hasti nii Napi saeveskis kui kogu Timberis. V6ib-olla palga legaalsus

ei ole enam nii oluline ténases Eestis. Tana on neid firmasid rohkem kes on nii ausad kui SE, aga
me oleme suutnud ka raskel gjal maksta. Ja see on omal gjal meile selle usalduse loonud.

- Valineimago, kuidas sellega on? Millisena ndeb meid imbritsev keskkond?
Vahemalt siin Rakvere Umbruskonnas on meil vaga positiivne imago.

- Sinu arvamust motda on ettevotte toGtaj atel ettevottest killalt positiivne kuvand. Kui sa
aga peaksid mulle kirjeldama meie ettevotte ideaalset imagot, siis milline see oleks?

Uks mis kindel, et sisemine javalimine pilt peaksid tasakaalus olema. To6taja jaoks on nagu kdik
korras, aga kui mina juhtkonna poolt vaatan , siis pingeid on sees véga palju. Timberi ja metsa
vahelised pinged, ei ole véaga selge kuidas asjad kaivad. Tulemusi varumise osas mdjutada el saa. Ja
tundub, et kellelgi ei ole kési ja voimu et seda muuta. Mina, kes matean, et midagi teha el saaon
tobe tunne, et tuleb alla neelata ja muu vooluga kaasa minna. Seda poolt on aga raske tottajatele
selgitada, ausalt aga el saa 6elda.

Vélja paistab meil vaga ilus meie piirkonnas. Ré&gitakse, et ala misteil seal storasviga, teil on ju
koik hasti. Tegelikult on selline ebaselgus ja burokraatia ka paljudes teistes suurtes kontsernides.
Igal juhul, valjast paistab ilusam kui seest on.

Veel, juhi isik on vaga tahtis, mismoodi juht kaitub ja millist liidrirolli seda ettevottes peab. Meie
juht meie igapéeva ellu ei sekku.

Kas valine maine mgjutab ka t66taj ate suhtumist ettevottesse?
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Ma arvan, et ikka mdjutab. To6tajal on ikka uhke tunne kui mehed kokku saavad ja oma toost
rédgivad. 2 tukki tootavad kilmas ruumis tulevad 2 Stora Enso meest, kes réagivad oma
toGtingimustest ja normaalsest juhtimisest, kus keegi ei sdima vaid suhtutakse inimelikult. Jah, nell
on vaid head rédkida ja nad teevda seda uhkusega. Jateised teavad ka, et jah Storas on hea té6tada
ning kadestavad vaikselt viisi.

Uks hea ngide oli kui ihele palgisorteeri mehele pakuti palrema palgaga tood teises ettevittes. Jata
el lainud, sest talle oli tahtis, et ta saaks selle sama oma Stora seltskonnaga koos varavpalli kéia
mangimas. Meile ja hea inimene alles.

Saan ma dieti aru, et ettevOtte sisemise imago seisukohast inimese jaoks on just nod
Tema Juht vaga tahtis?
Mina leian kull. Juht ja sisemine kliima on mé&ravad sisemise meeleolu ja motivatsiooni. Inimestel
tekivad oma sisesed sOprussuhted. 1segi kui soovid neid saeveski siseselt tesitessse Uksustesse
Umber paigutada, siis inimesed el taha sageli minna, sest neile on téhtis just see oma véike seltkond
oma osakonnas. I segi siis el taha minna kui kaalul on paremad t66tingimused. Inimesed isegi el taha
veski sees paremate tingimuste Uksusesse
Sisemiselt on véaga tahtis inimlikkus ja soe suhtumine. See on primaarne. Ja selleks annab SE
vdimaluse, toetatakse demokraatlikku juhtimisstiili ja vordsust. Ulemused ei vaata tootajatele tlalt
alla. Ei kujutakski ette, et oleks kuidagi teisiti.

Kas Teie arvates on organisatsiooni maine muutunud peale Stora Enso Timberiga

dhinemist?
Minu tagasiside meie tUiksuse poolt on, et saeveski poolt, et SE-ga tihinemine on mdjutanud ainult
positiivselt. To6taja néeb, et elu 1aheb positiivsemaks. Stabiilsemaks ja rahulikumaks on ldinud. On
tulnud suured investeerinud ja palgad on tdusnud. Pahameel on muidugi palginappuse pérast.
Inimesed tahavad t60d teha, nemad el tea, et see viga el tule mitte Stora Enost vaid hoopis
seadustest. Aga muidu kdik need tottajate tervise eest hoolitsemised ja tboohutuse vaartustamine,
selle Ule tuntakse heameelt. Inimsed, kes on lle 5 aasta to6tanud ja on siin juba sylvesteri gjast, on
rahul, sest edasiminekut on palju. Todlised el née neid asju, mida néeb juhtkond jata el peagi seda
teadma, sest see on meie asi nende asjdega tegeleda. Aga kui mdjutada ka ei saa, siis on pahasti.

Milliseid ametikohti (voi ka votmeisikuid) pead meie ettevittes sisemise imago

kujundaj ateks?
Minaarvan, et need on vahetuse vanemad, osakonnajuhi, keskastme juhid. Meil on saeveski
kohapealt. Naiteks meie staazikas to6taja, Janek (nimi muudetud) — kuidas kujundab sisemist
imagot, ma kuulan kuidas ta kohvipauside agjal, nagu isa dpetab ja kujundab vaartusi. Jateda
kuulatakse ja temaga arvestatakse. Loomulikult on selleks ka saeveskijuht. Minu kétumine mdjutab
véga palju seda kuidas inimesed ennast organisatsioonis tunnevad ja kuidas meid kui té6andjat
néevad. Talinn on ju kaugel....

Juhtimine on ks oluline maine kujunduse vahend. Kuidasteile tundub, kas t66tajad
on rahul ettevdtte juhtimisega?
Meie Uksuse puhul oldi endise puhul vaga rahul. Mina leian, et stora struktuur on selline hagus.
Mulle kdrvalt tundus kui olin tootmisjuht,et endine Grupi direktor midagi el otsustanud. Praegusel
juhil on julgus olemas, aga se juhtimissiisteem on vaga keeruline ja el anna palju voimalusi. Me
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muudkui arutame, arutame ja keerutame koosolekute vahel infoga senikaua kuni teema juba vana
on.
Inimsed ei adu seda. Nad isegi el karda, et nendega midagi ei juhtuda voib.

- Kastooandja on teinud endast oleneva, et hoida tottajad kursis ettevotte tegemistega?
Midagi salajasese ei ole hoitud. Sellised otused mida saab alla rédékida on edasi antud. Midagi me
kinni kaei hoia. Mar&agin teile edasi k6ik mis ma teada saan, mida voib avalikustada. Omal ajal
juhtkonna info edasi el jdudnud. Mia oma néite pealt voin 6elda, et pool j&eti ré8kimata ning see
demotiveeris.

Saan maaru, et juhtkona info on motivaator, sisemise usalduse kujundaja?
Jah, tuleb edasi anda kdik. Kas sa tead, kuidas inimesed ootavad kui ma juhtkonna kokkusaamistelt
tulen. Nad tahavad teada kuidas |&heb.

- Aga kui mida peaks ettevotte muutma, et vastata teie kujutlusele ideaalsest ettevottest?

- esimene asi on metsa organisatioon reorganiseerida. Nad lihtsalt laisklevad ja on mdnesalt ara

- timberi poole pealt on nagu enam vahem korras

- vOiks kull réékida Uhendatud tugifunktsioonidest ja tasanditest. Tsentarliseerimise idee on dige,
aga tegelikkuses el toimi. Midagi on valesti tehtud. Kui me kulud kokku vétame siis kulusid kokku
vottes me el voitnud. RGhk on valedel asjadel.

- Kuidas sulle tundub, et meie ettevotte visioon, missioon ja pohivaartused toimivad ka elus?
Kasnad toetavad sisemist imagot?

Uldiselt kiill. Aga ma arvan, et neid peaks aeg-gjalt 14bi kdima. Nad on kiill seina peal. Uldine mdte
on selge aga eraldi vottes peaks labi kdima. Peast kill ei tea kdiki hoobilt, aganad toimivad
alateadvus. Eesmérk on selge.

Tahtison, et kui juhid kdituvad nende jargi, siis see ongi kuvand mille jargi inimesed peavad aru
saama jaoma sihid sedma. Ei ole tahtis, et kdik teavad unepealt neid peast. Uks mis kdigile kohe
meenub on see aususe printsiip.

Véljaspoolt tundub, et ndhakse ideaalset. Aga seespoolt kujutlus minu kuvandist ettevotte
ideaalsest imagost e Uhti ja ruumi on kll.
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LISAnr4

Stora Enso Timberis l&biviidud stivaintervjuude arakirjad
Intervjuu nr 2

Meesterahvas
Staaz ettevottes 5 aastat
Struktuurtiksuse juht

Milline on Teie arvates Stora Enso Timberi maine to6taj ate silmis? milline peaks
maine olema, et oleks motiveeriv todtada?
Tanasel péeval on Imaveres tegemist ikkagi ettevotte tleminekuga. 1ga tleminek on t66tagja jaoks
on raske ja omanike vahetus tdhendab nende jaoks tundeliselt palju. Lihtsa tottaja jaoks on kiisimus
kes maksab peakontori kulud. Nad tunnevad, et ettevote on nende jaoks kaugenenud. See on
negatiivne.
Positiivne on see, et Imavere saeveski toomise investeeringute ndol voib Gelda, et inimesed naevad,
et ettevottes investeeritakse tulevikku seadmete néol. See mdjutab positiivselt imagot. Launkalne
(kommentaar: Lati saeveski) naide, kus ei ole tehtud Uhtki investeeringut peale kaivitamist, see ei
mdju innustavalt.
Againimestele on tahtis, et nad ndeksid nii palgaarengut aga samavordselt ettevitte arengut.

Neile meeldib meie juures tool kaia, nad kill virisevad palga Ule, aga nende jaoks tundub ettevote
usaldusvéarne.

Kui salahed r6dmsa meelega toodle, siis see annab ka palju juurde. Imaveres tulevad kdik rédmsa
meelega todle, kuigi oma veski sisest koosviibimise aega on jdanud vaheseks. Naudime, et mdnusat
asja, tood koosteha. Puiduala tuleb fannata, ja neid fanne veel on ja enamusele meeldib t60l kéia.
Inimesel peab olema see valmisolek, mis tahab saavutada ja mingisuguse vabaduse saavutada. Raha
el saa olla eesmérk omaette.

Ja see olek on Imavere tootaj atel olemas?
Tundub kill.

Milline oleksteie arust meie ettevotte ideaalimago (nii sisemine kui valimine)
Tahaks ju ikka, et head réagitakse, et ettevotte ja puidusektori maine oleks hea. Eesti riik on aga
teinud koik, et negatiivse maine loomiseks. Me suudame oma ettevottega palju muuta, kuid
kisimus on, et kas me Uksi suudame midagi &ra teha. Soomes on puidusektor vaga positiivnse
mainega. Riigis tunnetavad inimesed, et mgjandus on metsast alguse saanud. Eestis aga surutakse
peale kriminaalide imagot.

Me el ole raiskajad vaid tahame lisavdartust luua.

Mison Sinu arvates need nurgakivid millega muuta sisemist imagot?
Tanases hetkes oleme suuresti mdjutatud majanduskekkonnas toimivast. Meedia rohub palgakasvu
teemale ning tootaja votab sellest tuld. Tana tahab to6taja tahab ainult palka, selle tingib
majanduskeskkonnas toimuv, muude asjade osatahtsus on kahanendud. Ma mdtlesin, et paluks kord
koigil toctajatel koik neile ettevottest voimaldatavad hiived Ules lugeda. Me teeme péris palju, aga
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to06tajad seda nagu enam el marka neid asju. Aga inimesed on harjunud heaga ja hakkavad seda
véaga loomulikult votma.

Imavere ehe ndide oli see kui tegime 1 kasti 6lut valja maikuu tootmise rekordtulemuse eest. Seda
ka kommunikeeriti. See juhtus enne jaanipdeva. Jargmisel asatal enne jaanipaeva kisiti Olut taas
"Kas see aasta Olut el antagi?'

Praegu on libe aeg ja véga el saagi muude motivaaotite osatahtsusele réhuda, sest inimesed on vaga
tundlikud palgateema suhtes. K&ik méddavad ennast ju meedia numbritega.

Kui sat6bdandjana tahad midagi saada, siis pead kohe midagi vastu andma, iga elemnentaarse
pingutuse eest. Tegelikult peaks ju ikka kéimanii, et enne tulemus ja siis motivatsioon. Midagi
vaga muuta ei onnestu aga Uhel paeval on see asi moddas. Majanduskasv on kestnud 6 aaastat
jarjest ja uihel paeval tuleb ju piir ette.

Aga meie organisatsioon, kas oleme me avatud organisatsioon?
Jah, Imaveres ma arvan, et kill. Vdib-olla me oleme natuke reegleid rikkunud aga me oleme ikka
puddnud infot andaja inimesi vaatama lubanud.
Madningane korporatsiooni poliitika on véga jube, meil el ole midagi varjata. Puidu saagfimine on
aastasadu samamoodi k&inud. Eks me oleme Uritanud oma parimat, kuid kuni sinnani kuni eesti riik
—tana ju noored ei taha puiduettevottesse toole. Soomes on vastuoidine olukord, huvi on
puidut6ostuse vastu véga suur. See teeb meie elu raskeks,

Kasvaline maine mgjutab ka t66taj ate suhtumist ettevottesse?
Ma arvan, et puidutotstuse tldine halb maine el mjuta negatiivselt tottaja arvamust meie
ettevottesse. Meie inimesed on meie suhtekorraldajad. Nad on selgitanud oma tuttavatele meie
t00stuse keskkonnasaastlikku toimimist. Kui uued to6tajad asuvad t60le siis nad veenduvad ise
Okonoomsust ja neil ei ole mingeid eelarvamusi t60stuse suhtes.
Aga ehe naide otse elust. Eedimisel aastal kédisid meil saeveskis ekskusrioonil puidutddstuse
akadeemikud janad olid tdsiselt tllatunud meie tootmise taset ndhes. Nad tulid meile ja olid nii
Ullatunud, et puidust ei 18hegi midagi kadma. Igal minu jaoks oli Ullatus, et sama eriala 6ppejoud
nii eluvdorad on.
Agajah, meie toodtajad om seda mainet kdvasti edasi viinud.

Kas Teie arvates on organisatsiooni maine muutunud halvemaks peale Stora Enso
Timberiga Ghinemist?
Maarvan et seda ei ole, ma arvan, et muudatused on tulnud otse Eesti elust — plaga tdus ja palgi
hind. Inimesed kil réégivad jah, et ala "vanasti kui sylvester alustas oli palk kdrgem kui teistes
ettevotetes' Inimesed el saa aru, et Uldine tase on ka tbusnud sedavord palju, et igavesti el saa lle
teiste kdrgemat maksta, kdik on uhtlustunud. Palgihinnaga on sama.
Ma arvan, et maine halvemaks ei ole léinud ja me oleme ise Uritanud seda hoida ja kardinaalseid
muudatusi tootmistottaja jaoks ei ole olnud.

PGhimdbte on tdotaja jaoks, meedia rikub imagot. Seda aitab motiavstioonisiisteem leevendada, kui
sategid tana head t66d, siis saad homme kohe kiita. Mdjub hasti luhigjaline intervall. Kuuagjaline
intervall on parim, see annab kohest tunda.

Milliseid ametikohti (voi ka votmeisikuid) pead meie ettevottes sisemise imago
kujundaj ateks?
Kdige suuremalt mdjutab imagot keskastme juht, tal on vahetu kontakt inimestega. Sellest sdltub
palju. Aga el saa kahelda, et kui keegi tippjuht mdjutab oma 10 minutitilise Gige kditumisega isegi
vOib mdjutada rohkem kui keskastmejuht. Meie tottajatele mbjub professionaalsus. Néiteks kui
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juhina l&hen tootmisesse ja liinil on lauad risti l&inud, siis maldhen liini juurde jaaitan selle &ra
lahendada, siis see mdjub. Inimestel motivatsioon tduseb ja ka arvamus tédandjast. Seega Gige
ka&itumine ja isiklik mgju.

Kuidas Sulle tundub, kastt6tajad on rahul ettevotte juhtimisega?
Kasnad tunnevad, et ettevitet juhitakse shiparaselt?

Nii ja naa. Uhed tunnevad, teised mitte. Need, kes on infoga kursis, Utlevad, et ettevGte on
juhitamatu, sest ei saa ettevotte tulemust ei saa kohapealt juhtida.

Jareltootlus saab mojutada ja nemad on aka véga rahul. Motivatsioon on laes. Aga juba
kompetentne keskastme juht saab aru, et juhtimine on vaga ndrk. M 6jutavad korporatsioonist
saadetavad tobedad al a, et Stora Ensos otsusteti. Kes otsustas? Kes on selle taga. Siistuleb ka
0elda, kes konkreetselt otsustas ja kes vastutab. Naiteks see SAP (kommentaar: majandustarkvara)
— kui ka kdik veskijuhid sellele vastu olid, siis [6puks lihtsalt teatati, et otsustati. Kui kusagil
otsustati, siistuleks ka selgitada. Sellise info jagamise kohalt tuleks teha samm edasi. Kotiga
visatakse otsus sisse ja Oeldakse osta éra. Sisest ideede miidki el toimu, see peaks tugevam olema.
Kui see asi el toota ka ja kui inimene el sus ka sellesse.

Meie inimesed on valmis otsustama ja vastutust vitma, aga otsuse tegemise digust ei anta. Mdttetu
on suunata energiat sellele mida sa muuta el saajasiis el vaidlegi.

Probleeme on ka toetavate ehk tugifunktsioonidega. Tugifunktsioon peab organisatsiooni peab
toetama ja mitte segama tood. Raha ei saa eesméark olla. Minu jaoks on selle etttevotte tlesehitus
ebaselge. Kulude kontrollimine on vdimatu,. Olen kuulnud, et nurinat on niipalju, et sa oled nagu
juht aga sa el otsusta. 70% kuludest tulevad kusagilt mujalt. T66tagja arvab, et tallinna kontor
genereerib lollusi, tegelikult tulevad asjad veel kaugemalt.

Javigaon, et meil ollakse vaga palju inimeses kinni, tihelt poolt on see hea, aga kui e tule tdoga
toime, siisel saatool hoida. Mele ettevottes on tavaks hoida, see el tdsta sisemist imagot. Ka on
korporatsiooni juhtimisloogika on téiesti vale.

Kas meie firma juhtimiskultuur mojutab sisemist mainet positiivses voi negatiivses
suunas?
Majutab negatiivses suunas. See kes otsustab see peab ka vastutama.

Milline on tele arvates teie organisatsiooni kommunikatsioon oma t66taj atega ja
milline ta voiks olla?
Ma arvan,et tana jagb puudu sellest, et me rdagime ainult tldiselt Timberist. Me teeme siin kohapeal
head tulemust vorreldes kogu grupiga. Inimestele oleks seda austav kuulda, agame el réégi sellest.
Minu jaoks oli see, et me peaksime vordlema majandustulemusi divisjonide vahel. See motiveeriks
jatostaks respekti ettevotte vastu. Meie tulemused on vaga head ja oleks hea majandustulemusi
toGtgjatele esitada.
Saan maaru, et tootaja ootab olululiste sdnumite hulgas grupisisest vordlust
Alustatakse tuludest, aga meil jaotatakse kulud &rajasiis alles

Mistervikuna mojutab ettevGtte imagot?
Juhtimiskultuur, ettevotte kdrge moderniseeritus, head kolleegid, hea palgatase ja
motivatsioonisiisteem, eesmérgistatud t6o ja voimalus luua mdddetavat tulemust. See et tahad
hommikul r6dmsa ndoga tdole minna.
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- Millised on tele arvates need olulised sbnumid, mida Tele organisatsioon peaks oma
olemasolevatele tOotaj atele ideaalis korraparaselt ettevotte kohta edastama?

Et oleme jatkusuutlik, kdrgelt arenenud tootmiskeskkonnaga. M ajandustulemused. Juht peab ennast
nahtavaks tegema.

- Kastoodandja on teinud endast oleneva, et hoida tottajad kursis ettevotte tegemistega?
Alati saaks paremini. Aga pohimotteliselt informeerimisega hésti ja ka kommunikatsioonivahendid
on muutunud. Alati saaks midagi paremini, aga piisavalt hasti. Agatéanaontoesti raske aega, sest
nad tunnuevad, et kdik voetakse nende ké&est &ra ja jagatakse kusagil laiali.

- Mida peaks ettevdtte muutma, et vastata teie kujutlusele ideaalsest ettevottest?

Ma arvan, et me peaks saama kogu tarneahela Uheks (Mets ja Timber) ja muutma motivatsiooni
stisteemi, mis on valesti Ules ehitatud. Tanases paevas on palgateema kuumim teema ettevottes.
Kdik kaib |abi selle votme.



LISAnr4

Stora Enso Timberis l&biviidud stivaintervjuude arakirjad

Intervjuu nr 3

- naisterahvas

- Staaz ettevottes 2,5 aastat
- funktsioonijuht

Milline olekstele arust ettevotte ideaalimago (nii sisemine kui valimine)

Sisemine:Sisemiselt peaks olema 2 asja, ettevote peaks olema tdotajasdbralik ja motiveeriv, et
tO0taja tahaks panustada. Inimesed tahavad t60tada ettevottes ettevottes, mis toodab véartust ja
tegutseb ausalt.

Valimine: ettevote voiks olla avatud ja agjalik, et see ettevitet on vaja ning taloob lisavaartust.
Oluline on Uhiskondlik aspekt, et e oleks tegemist kamba tuhikargajatega, vaid loodaks
lisavéartust. Seega mérksdnad voiksid olla avatud ja asjalik, see oleks pdhiline.

Milline on Teie arvates Stora Enso Timberi maine to6taj ate silmis?

Me oleme liiga kinnised. Sellist vastukaja olen saanud ka ajakirjanikelt. Nende ndudmisi on kull
raske rahuldada, aga me oleme olnud kinnised ja see on olnud seotud nii eelmise Balti tootmisgrupi
juhi kui ka Timberi Grupi Kommunikatsiooni SV P-ga seoses. Meid peetakse siiski suhtkoht suureks
jakullalt Glbeks. Sobrad vaiksematest metsandusettevottetest on delnud, et meid peetakse turul
liiga kalliteks, suurteks ja Ulbeteks. Muidugi tuleb juurde ka valismaise osaluse aspekt, mdjume
kaugetena.

Aga kuidasinimesed ennast organisatsiooni siseselt tunnevad?
Raske 6elda. Kui ma ttlen, et inimsed tunnevad enaast kindlalt, on kahe teraga modk. Ebakindlust
kill ei ole, sest me pakume head tookeskkona, tdovahendeid. Palk laekub alati digeks ajaks,
inimesed hindavad sellist asja korgelt. Kull aga praeguses olukorras vdib tekitada ebakindlust, et
kas me tdmbame oma &ri koomale, see kil kindlasti loob veidi ebakindlust. Ma arvan, et inimesed
arvavad, et me oleme heattdandja. Selliseid todandjaid ei ole palju Eestis, kes korraldavad sellisedi
Uritusi nagu mele teeme ja vaadates ka koiki igapdevaseid pisiasju.
Raha meil kill loetakse kdvasti, ei laristata ning vaadatakse hoolega mille peale kulutatakse, kuid
on palju ettevotteid neid, kus panustatakse tootmistdotagjatesse vahem kui meil.

Millised on Sinu isiklikud tunded, kas kdik ongi nii ideaalne?

Kindlasti ei ole, kunagi ei ole kbik ideaalne. Inimesed meie kontoris (loe Tallinna peakontoris) on
Uletottanud ja neil puudub fookus. Liiga suur téokoormus. Aga ise matunnen ennast hasti

Sa mainisid eelpool, et valjaspoolt nahakse meid suureja tlbena. Mis Saarvad, kas
valine maine mgj utab ka t66taj ate suhtumist ettevottesse?

Mingil méaral ikka, aga niisugune see maine ka ei ole, et oleks méérav. Potentsiaal sed uued
to0tagjad teavad pigem vaehm kui rohkem.

- Millised tegurid ettevotte tookeskkonnas kallutavad mainet positiivse/negatiivse poole?
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Timberist ré8kides kui puudub juht, mis meil administratiivselt ju puudub, siis nii ongi. Sellisest
olukorrast tuleneb palju negatiivsust. Ja vdib-olla peakontoris ei ole ka Gihtsustunnet kuna erinevad
funktsioonid on siia kokku toodud, siis ei ole eriti palju kokkupuutepunkte ja raske on réakida
Uhtsusest.

Muuta vOiks seda, et avatult rédkida asjadest , see on miinimum mida me teha saame. Néiteks
seesama infokoosolek mis ntitid novembris tuleb. Need asjad peaksid regulaarselt kdima. Toole
tuleks panna kohalik intranet, mille abil edastada infot.

Probleem on veel selles, et need, keson kauat66tanud, puudub motivatsioon. Ma el tea, kas see on
t0s, aga mulle tundub, et mida kauem inimesed ettevottes tootavad, seda negatiivsemaks nad
muutuvad. Ja meil on ju suhteliselt stabiilne seltskond. Need inimesed aga omakorda mojutavad
teiste arvamust. Paristihti aitaks ka inimeste vahetumine-

- Kuidasteile tundub, kas t66tajad on rahul ettevotte juhtimisega?
Mulle tundub vahest, et taei ole ei positiivne ei negatiivne vaid kohati tkskdikne.
See mojutab ka sisemist imagot.

- Kas olemasolev personalipoliitika mdjutab ettevotte imagot? Mison puudu, mison hasti?
Ma arvan, et vaga suures osas mdjutab alates palgapoliitikast kui inimene ettevottega Uhineb. Kui
reeglid on arusaadavad ja sdbralikud, siis need mdjutavad vaga palju sisemist imagot. Uldjoontes on
meil sellega véga okei, aga thtlustamine tuleb nuid &b viia.

- Kas personalipoliitikat ndhakse positiivse voi negatiivsena?

Ma arvan, et see platfomide (2 ettevotte peale Uhise personaliteenistuse loomine) véark on
negatiivselt mdjutanud. Uldjoontes ei karda, aga pigem on see juhtkonna tasandil ja ei tea kelle
poole podrduda. See on kdik loomulik, jakaob gjapikku &ra.

- Milline on teie arvates teie organisatsiooni kommunikatsioon oma to6tajategaja millineta
voiksolla?

Ma arvan, et saeveskites on selles mdttes enam vahem okel, et inimesed saavad kétte oma tooks

vajaliku info ja neil on oma koosoekud ja intranetid ja stendid — need toimivad kenasti. Aga

peakontoris nagu ei toimi.

Mida me oleks voinud algusest paremini teha on see stora enso pealetulek Létis ja Leedus. Nad

LéatisjaLeedus siiani el adu, millise ettevottega on tegu. Profile on aastaid kainud koju ja kui see on

aastaid koju kéinud ja siis ka el tea, mida teha. Praegu on vaja juurutada sellist maakesksust.

- Millised on tele arvates need olulised sbnumid, mida Tele organisatsioon peaks oma
olemasolevatele tOotaj atele ideaalis korraparaselt ettevotte kohta edastama?

Ettevotte peaks andma allapoole infot oma jatkusuutlikkuse kohta, sest et inimene tahab
kindlustunnet ja kindlasti teavet ettevotte majandustulemuste kohta— kas |&heb hasti ja kui ei 1ahe
hasti, siis tulevikuperspektiivi edastamine.

- Kastoodandja on teinud endast oleneva, et hoida tottajad kursis ettevotte tegemistega?
Praegu teeme me minimaalselt, et praegu saaks ainult ainult paremaks minna.

- Mida peaks ettevitte muutma, et vastata teie kujutlusele ideaalsest ettevottest?

- vOiks olla igapdevasit minuga suhtlev ettevote, kasvoi et intranetis on uus nali voi uus uudis.
Inimene kulutab enamuse gjast oma t60andjale, todandja voiks sellele mdelda. Toimiv intranet
oleks minimaalne.

- Meeskonnavaimu kasvatamine peaks kohe muutuma.

86



LISAnr4
Stora Enso Timberis l&biviidud stivaintervjuude arakirjad

Intervjuu nr 5

- Meesterahvas
- Staaz ettevottes 4 aastat
- Arituksusejuht

- Mistervikuna mojutab ettevitte sisemist imagot?
Too6tingimused, inimesed, juhtimine, visaalne idetiteet ja nii edasi.

- Milline on Teie arvates Stora Enso Timberi ja sinu ettevftte maine t6otajate siimis? Milline
peaks maine olema, et oleks motiveeriv todtada?

Meie poole pealt ndhakse positiivselt — vaike monus tookas kollektiiv. Tookeskkond osadel
toGtgjatele kull ei vasta praegu rahvusvahelise ettevotte tasemele. Praegu suudad veel
demagoogiaga motiveerida, aga et see el vasta ning pikas pespektiivis el suuda. Seega meie
Uksuses kéib see sisemine maine tihest dérest teise éarde. Peaks olema tagatud vorddiguslikkus,
elementaarsed tO6tingimused. Aga Uldkuvand on positiivne. Inimeste arvamus ettevottest on
positiivne.

SET-i poole pealt réakides, saeveskid on kuningriigid kuningriigis. Kuigi niiud, péarast endiste
juhtide vahetumist on selline omaette hoidmine jarjest vahenenud kui réékida saeveskitest SET-i
sees. Juhid saavad aru, et nad on ks meeskond ja tiks tootmisgrupp.

Praegu on pigem see probleem, et j&8dakse liigseks halliks massiks, a la, et mis ma ikka pingutan,
nagunii minust ei sdltu. Omanikutunnetust j&8b kohati vaheks. Seda just rohkem keskastme juhtide
poole pealt. Saeveski juht puiab ikka endistviisi. Keskastemjuhtidest on nlitid saanud enamuses
veskitest saeveskijuhid. Ajaloolist mélu ei ole enam nii palju kaasas, et minust sdltub tulemus.
Enne, sylvesteri aegadel oli saeveskikunnidel omanikutunnetus sees, siis sellest enam lugu ei peeta,
et viimast e voeta.

- Kuidas sa tallinna keskkontori osastunned, millised on pildid ettevittest?

Kui sa saeveskite poole pealt vaatad tallinna kontorit siis jadb tunne, et parimad tegijad korjatakse
araTallinnajasiin nad kaotavad oma kokkupuutepunkti tegelikkusega.

See ndib ka véljapoole nii, téna néiteks ks klient kdis siin ja ndgi Uht endist saeveski kontori
toGtgjat. Kusis, et kasteil ongi niild selline komme on, et kdik tuuakse Tallinna peakontorisse.
peakontor on veskite jaoks koht kust headoffice tulevad ainult kulud. Muud tulu nad el oska néha.
- Tallinna kontor on eraldi tootmisest. Kuidas Sulle tundub. kas T allinna kontori to6tajad
fannavad meie ettevotet ?

Ma arvan kill, aga see ei paistatootmistele nii hasti valja., nemad vaatavad et nad ei tee midagi.
Tegelikult on positiivne sisekliima. Peakontor koosneb ju omakorda Uksustest, kdik funktsioonid on
erinevad, et selliseks meeskonnaks nagu on tootmises, el saagi seda kuidagi liita. Liiga erinevad
eesmargid.

8.Milline oleks tele arust ettevitte ideaalimago (nii sisemine kui valimine)

- Kas ettevotte visoon, missioon ja vaartused toimivad ka reaalses elus, kasinimesed
tunnevad jakasmekéitumenii?
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POhimatteliselt kill, aga mida me peaks tegema on see, et kui 2004 aasta |6pp sai vélja tootatud
meie oma visioon-missioon, siis aeg-agjalt peaks lle kaima. 2006 oleks paras aeg. Minu kiisimus on,
et kuidas uued tootajad saavad selle sisemise visiooniga tuttavaks? Kas nad ikka mdistavad seda.
Mina naiteks enne oma ettevottes kellegagi toolepingut ala ei kirjuta kui need on tuttavad. Aga kas
seda koik teevad? Nii tekibki meeskonnavaim. Aga uldjuhul tunned, et toimivad.

- Milline on Sinu ideaalimago meie ettevottest?

Vélise imagoga on nii, et klientidel on selge kuvand olemas meie ettevottest sinnamaale kuni ta
tuleb ettevotet kulastama. Siis peakonroris olles on see vau, aga kui ta l&heme terminali, siison
Sokk, et kas see on gi see rahvusvaheline ettevote, et kus te seda kéivet teete? Kui saaks vélise pildi
kordaoleks ka sammuke edasi

Timberis on véline pilt on ok, saeveskid on uhked, tootmine voimas. Autod hakkavad ringi vurama
stora logod peal.

Eksta peaksiki olema selline, et meie el votalooduselt, el laasta looduressurssi vaid me hoopis
vaértustame seda ressurssi ja hoolime nendest inimestest , kes seda t66d teevad. Teatud gruppidele
paistab see teistpidi, et kuna mei oleme turuliider siis kindlasti me raiume ja toome kdige rohkem
kahju, Reiljan on maininud, et me el lase omaressurssi valja vedada. Sellistest (tlustest el ole kiill
kasu el ettevitetele ega meie majandusele tervikuna.

Naiteks meie woodpaxi toode kannab selget sonumit - elus on puitu ja puit on elus. L&bi selle puidu
vaartustamise aitame me inimstel oma elukeskkonda parandada. Kui inimesesd suudaksid kokku
viia, et firma suudab seda. Kui me tahame oma ellu puitu siis me peame olema valmis aru saama
kust seetuleb. See oleks selline kuvand kui inimesed saaksid aru, et meie aitame tal seda keskkonda
luua.

| deaalimago sisemiselt — mis on 18bi aegade olnud ndrk koht, inimese tunnustamine. Inimesed
teevad palju t66d, pingutavad ja nad teevad sellepérast, et talle meeldib see t66. Kui nad leiaksid
selle eest veel tunnustust selle eest et nad panustavad rohkem. Soe kaepigistus. To0tajasdbralikust.
Uhtepidi oleme kdik teinud, hiived ja muu. Inimlikkus ja empaatia, muidu laheme liiga
protseduuriliseks. Me loome lisavaartust, see on tahtis imago seisukohalt Rahaei ole see, mis
paneb pingutama. Kui raha paneb pingutama, siis on see vale to0.

- Kuidasteile tundub, kas to6tajad on rahul ettevotte juhtimisega?

Ausalt téna 6eldes set-i kohta voib 6elda, et inimesed ei ole rahul. Kui Suur Juht peab mitme koha
peal rabama, tal fulsiliselt el jatku aegategeleda inimestega. Tal el jatku aega isegi
administratiivsete protseduuride jaosk. See on saeveskeid hairinud.

Juhtkond ei tunne, asi ei lahe péris isevooluteed . Kuigi sa pead ise kbvasti vaeva ndgema,et saada
oma asjad otsustamisprotsessi. Tanatuleb liigselt aega kulutada méttetule birokraetile.

- Aga kuidas sa tunned oma ettevdtte juhtimise kohapealt, kas see toetab sisemist positiivset
imagot?

Meil on natuke lihtsam, me olem véike seltskond ja osad agad saame ikka ise otsustada, aga eks
siingi on raskusi meie tlemere juhiga. HOivatud inimesed ja kaugus. |se hindaks oma ettevotet
hindega"3" kontakt on olemas.

- Kasmele firma juhtimiskultuur mgjutab sisemist mainet positiivses vOi negatiivses suunas?
Utleme, et juhtimiskultuur pigem mdjutab sisemist imagot karmilt negatiivses suunas, teatud
protsessid |&hevad véga aegal seks ja segaseks, et tippjuhid ei tea enam, kes asjade otsustamisega
peaks tegelema.
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Naiteks lati investeerimiskaardiga, ei teagi, kes peaks seda tile vaatama ja kinnitama . Uhtpidi on
nagu ettevotte nbukogu otsus on olemas, aga siis selgus, et kusagilt tuleb veel Uks allkiri hankida. / -

- Millised on tele arvates need olulised sbnumid, mida Tele organisatsioon peaks oma
olemasolevatele tOotaj atele ideaalis korraparaselt ettevotte kohta edastama?

Info avaldamine kuulub iga liksuse vastutsse. Utleme seesama, et 1 x aastas toGtajatega kokku
saada, et selgitada dra eesmargid. Uhtepidi réagitakse, et oleme teinud kehva tulemuse. Inimesed
kobavad pimeduses, eesmérk oli selline ja seline ja lihtinimese e pruugi seda teada. Ning ta kuulub
seda 18bi dripdeva, et veskid mitiakse dra— tule taevas appi. Peaksime andma llevaate tulemustest
jaeesmarkidest. Koik on ju protsessi osalised. Saeveski juhataja on osaline tulemuses, kdikide
pingutuste vili, aga inimsed tihti el teadvusta seda. Arenguplaanidest nditeks, imavere muutused,
investeering on tehtud suur raha . seda kdike tehakse selleks et inimestel oleks parem tulemus.
Millegipérast, me headest asjdest el réégi. A lategeltakse kasumi valjakantimisega.

- Kastoodandja on teinud endast oleneva, et hoida tottajad kursis ettevotte tegemistega?
Ei kindlasti mitte.

- Mida peaks ettevdtte muutma, et vastata teie kujutlusele ideaalsest ettevottest?

- arengute tutvustamine ja teadvustamine. Puumerkkis pean ma seda tiheks olulisemaks
motivaatoriks ja sisemise tootluse kasvatajaid.

- Meeskonna Uhtsuse tdstmine meie pohivaartuste tlelugemisega, et tekiks kambavaim.

- Tasuks selle peal mbelda, et kujundada enam Uhtekuuluvustunnet.

A lainimesed konnivadki tanaval SE miits peas. Mingisugune asi peaks olema, mis Uihendaks.
Visuaalne idetiteet vOiks senisest enam olla olemas. Naiteks kui ma panen hommikul uue pluusi
selga, siis panen uuele sérgile SE mérgi. See on see, mis hommikul sind hédlestab, et ma olen tks
osa sellest loovast meeskonnast. Mina tunnen thtkuuluvustunnet vaga hésti. Vahel nden,
minnalaskmismeeleolu ja meel [&heb mGrudaks.

V ordleme pankade visuaalset identiteeti. Hansapank, - see toimib hasti. Seda poolt peaks
suurendama. Valede asjade peal on rohk — rohk on protseduuride téiustamisele, kuid enter klahvi
vajutamiseks on ka vaja séra silma ja seda luuakse 1&bi motivatsiooni ja sisemise maine.
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LISAnr4

Stora Enso Timberis l&biviidud stivaintervjuude arakirjad

Intervuu nr 5

- Meesterahvas

- Staaz ettevottes 2,5 aastat
- funkstisoonijuht

- Miskujundab t66andja mainet?

Positiivsuse suuna kindlasti positiivsed siindmused ja teod, mis kajastuvad nii sise- kui ka avalikes
uudistes, pressiteadetes. Kui positiivseid uudiseid on tlekaalus, sellest kujunebki hea maine. Ja kdik
need tegevused taga, sisemiselt kuidas firma inimestega toimib; kuidas turu peale tegutseb. See on
k&itumuslik pool jateine pool on toédtulemused. To6tulemused loovad mainet, sest kdik tahavad
samastuda heade ja edukatega

- Milline on Teie arvates Stora Enso Timberi maine to6taj ate silmis? milline peaks maine
olema, et oleks motiveeriv t6otada?

Mul on paari inimesega sellel teemal hiljuti olnud juttu. Tundub, et praegu on sisemine maine

ebalev jateatud negatiivse varjundiga. Konkreetselt tuleneb sellest, et miks meil kdik votmeisikud

aralahevad, el tea, kas meid pannakse kinni ja mitiakse maha? Negatiivne toon on tulnud sisse just

votmeisikute litkumistega.

Uldine foon on hea, aga sellised uudised on kdneks tulnud nagu moni aeg tagasi oli juttu, et koik
saeveskid mulakse maha. Viimase poolaastaga on positiivne maine nérgenenud.

Sa nimetasid mitmel korral positiivset imagot. Mis Sinu arvates mdjutab positiivset imagot?
Ma usun, et mida inimeese jaoks ettevdtte poolt tehakse ja just pidevalt tehakse ning tehakse
vorreldaval tasemel. Kindlasti on selleks konkurentsivoimelised to6tasud ja muud motivaatorid.

Kindlasti ka need inimesed, kesllega sa koos seda teed. Kui rdakida saveski it inimsetega, sis nad
tunnevad, et neil on héasti mnus oma meeskond ja kollektiiv saeveski Uksuses. See motiveerib ja
ka kujundab arvamust.

- Aga kuidas mgjub avalikkuse info?

Avalikkuse imago mdjutab sisemist imgot ja vastupidi. Koigile meeldib lugeda &ripaevast head.
Negatiivne ala puitu pole teeb &ra vastupidise t06. To0tajad tahavd néha stabiilset keskkonda. Tal
on raske postiivsesse sisemisse pilti uskuda kui ajaleht kirjutab vastupidist. See mdjutab kdvasti,
kuigi alati need puiduartiklid el puuduta meid, agaikkagi.

9.Milline oleks sinu arust ettevdtte ideaalimago (nii sisemine kui valimine). Millised tegurid
peaksid olema

- kbik eelnevad peaksidki olema ja lisaks see kdige mé&édravam on, et hasti oleksime sisemiselt
sobralik, innovatiivne, innustunud kollektiiv. Need inimesed.... see muudaks imago paremaks et
inismesed naeksid, et nende timber on innusutunud seltskond.

- Kasmeil on sellega praegu probleeme?
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Mitte vaga, aga meil on kindlasti voimalus areneda selle poole

- Ku ssa néed kdige suuremaid lahkenvusi?
Ma Utlesin, et olen saanud tagasisidet saeveskist, et seal on vaga monus. |Imselt see demotiveeriv
tookeskkonna teema siis siit tallinnast ja mujalt timberi osadest.

- Kuidas meekonnatd6tunne toetab sisemist imagot?
Sisemine konkurents on tihelt poolt hea jateiselt poolt e ole hea. Ebakindlus mdjutab, viimase aja
avalikkuse uudised jne.

- Millised tegurid ettevotte tookeskkonnas kallutavad mainet positiivse/negatiivse poole?
Vaga palju ikkagi inimesed ja seltskond.

- Kasvaline maine mojutab ka t66tajate suhtumist meisse kui puidutdttlemisettevottesse?

See on neutraalne jait inimesed ei teagi sellest midagi ja neil puudub arvamus. Nad on meeldivalt
avastanud, et see on puiduettevote. Need I T inimsed ei loe huviga meist, nad jétavad need atriklid
lugemata. Kui maise tulin toole arvasin maka, et ala mis ettevote see selline on

- Milliseid ametikohti (voi ka votmeisikuid) pead meie ettevittes sisemise imago

kujundaj ateks?
Ma arvan, et imago seisukohalt juhtimises kindlasti olulised on kaks aspketi: eeskuju ja eesmérgid
seavad formaalsed juhid, aga tegelikult suunavad seda arvamusliidrid — kolleegid ja mitte nende le
mbju omavad juhid. Aga kindlasti ka keskastmejuht. Jakui nemad korraldavad inisemstele
vastavalt tippjuhtide poolt antud suuna, naeratus néol ja innustunud — siis seda naguusutakse. 1kka
need, kes on Idhemal inimestele ja kellel ei ole formaalset voimu.

- Kuidasteile tundub, kas t66tajad on rahul ettevotte juhtimisega?
Ma arvan, et pigem rahul, see sdltub ka vaga inimesest voi to6tgast. Keskmine on rahul ja palju on
ka aérmusi.

- Kuidasjuhtimise abil mainet luuakse?
Isiklikud arusaamatused ja valestimdistmised, liiga palju ja kiired muutused ja nigel
kommunikeerimine. Need tavalised asjad.

- Saviitasd muudatustele. Kas pidevad muudatused loovad stressi?

Muudatused on alati stressiallikas. Kui muudatus on olemuselt positiivne, me peame midagi
muutma ja see on hea, aga kui muudatus on negatiivne kasvoi kaudselt siis see mdjutab mainet
negatiivses suunas. Inimesed ei taha vastu vottanii suurtes kogustes muudatusi nagu meil ja see
tekitab ebakindlust, mis omakorda kujundab meist kui t6dandjast mainet.

- Milline on teie arvates teie organisatsiooni kommunikatsioon oma to6tajatega ja millineta
voiksolla?

See on oluliselt paranendud vorreldes 2,5 aasta tagusega kui t66le asusin. See midaminateen ja

tunnen. Ma arvan, et kommunikatsioon on piisav, kuigi kohati vdiks olla rohkem mitteformaal set

inimestega radkimist. E-mailindusel on liialt suur osa.

Ma ise usun, et vaga palju Ulekullastuda ei tasu. Me oleme olnud péris avatud, kontori infopéevad ja

uudised. Kommunikatsioon on ok. Kdigile on huvitav erinev osa infost ja see on kéttesaadav.
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- Kui me juba homme saaksime midagi muuta, et vastata teie kujutlusele ideaalsest
ettevottest?

- Kui mateaks, oleksin ma oeks sulle seda juba ammu 6elnud,

- Agakindalsti, et peab olema pidev postiivsete ja kaalutletud uudiste edastamine.
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LISAnr4

Stora Enso Timberis l&biviidud stivaintervjuude arakirjad
Intervjuu nr 6

- Meesterahvas
- Staaz ettevottes 5 aastat
- Tootmisiiksuse juht

Mistervikuna mojutab ettevitte sisemist imagot?
Ainuke teema millest rédgitakse praegu todliste seas on palk.
Palga osas me positiivse imagoga ei 160. Samas aga inimesed tahaksid saada raha ilma, et nad
teeksid ronkem t66d. Palka juurde, t66 Iaheb kehevamaks, umbes, et teen minimaalselt kui
voimalik, sest pakkumisi sajab ustest ja akendest.

- Kassuhtumine on laind kehevaks vorreldes mone aasta tagusega?

Vahet el ole kuidas ma t66d teen palja saan nagunii juurde, selline on mentaliteet Eestis praegu.
Vastik olukord, eelmine olukord parem, sul oli variant, et valida ja tulemust nduda. Nud oled
olukorras, kus pead igaiihe to6le votma, sest liini taga el saa koht tiihjaks jd&da. Inimesed vahetuvad
jatuumik hakkab lagunema. Véakses maérab sisemine tuumik. Nii ja naa olukord, osad on rahul
osad € ole.

Ehituses 1&heb kilmaks, inimesed tulevad tagasi. Paar tO6tajat oleme tanus sellele juurde saanud,
praegu vaga lahkujaid el ole, vastu talve ei minda ka. Soomes on veel kilmem kui meil.

- Sanimetasid juhte kui olulis maine maarajaid. Milliseid ametikohti (vOi ka votmeisikuid)
pead meie ettevottes sisemise imago kujundaj ateks?

Otsesed juhid.

- Milline on Teie arvates Stora Enso Timberi maine tottajate silmis? Milline peaks maine
olema, et oleks motiveeriv téotada?

Ma el tea, see maine pigem inimese jaoks paremaks on l&éinud, teeme to6taja jaoks asju,m mille

peale Sylveseteris ei moeldud. Vorreldes Sylvesteri ajaga on niild kdik to6tajad hoolitsetud,

auhinnad ja laste eest hoolitsemised. Lihtsale t6dlisele on sisemine maine paremaks lainud. Toolise

seisukohast on paremaks lainud, véahemalt Viljandis. Naised on enamuses positiivsemalt

meelestatud.

- Kuidas on lood sisemise mainega juhtkonna tasemel?

Igasugust muud jama on palju juhi jaoks. Kui sa minu arvamust tahad teada, etevotet e juhi enam
arijuhid vaid tugiteenused ja ametnikud. Inimesed ei tea kes on nende juhid. Mul on siin néiteks 3
juhti. Istuvad Uhes kohas ja alluvad teises kohas olevale juhile.

Ametnikud on kdik nii téhtsad, nad suhtuvad Uleolevalt. Tule siisréagi ja arutame |&bi kui midagi
on. Aga saadetakse tootajatele kiri. Ametnikud killivad to6tajaid.

Seinatahvlile pandi the tugiteenuse tG6taja poolt kiri "ma otsustasin natukene puhata.”. Tootajad
joonisid selle punasega alla. Selline tiks ndide. Aga neid asju on palju. Mdnes mdtes on paratamatu,
blrokraatia. Ei ole voimalik, et ka meie direktor kdiki kamandab. Natuke héirib, et oleme nagu

93



ametnike firma. Tooliste silmis on maine ok, palk on arvel, motivaatorid paigas. Rahutuid
keskastme tegelasi on liiga palju.

- Kaskontorite tottaj ad fannavad meie ettevotet?

Ma arvan kill et tldiselt teevad inimesed on t66d innustunult, kui tuleb kusagilt mingit
tugiteenusest mingi jama peale siis |&heb olukord kontrolli alt valja. Naiteks teed oma tulemust,
pingutad, vaatad —tuleb hea kuu. T60tajad saavad oma eesméargid ara téaidetud, tuleb preemia. Ja
siistuleb korporatsiooniarve, see on asi, mis mdjub veskite moraalile. Eriti kui sinu
majandustulemused sdltuvad sellest, mida Uiks teine organisatsiooni varub.

Noored keskastme poisid on tisna fanaatilised, ikka viitsivad ja rabelevad. Uldise jura ajamine neile
on ohtlik, et voivad moraali alla. Mida vahem nad sellest korporatsioonijamast teavad, seda parem.
Need vennad, kes on tootmises, teevad asja paremaks. Aga need paltformi inimsesed, on tootmisest
kaugele jédnud on tootmisest kaugele jaanud.

- Kas ettevotte visoon, missioon ja vaartused toimivad ka reaalses elus, kas ? Kas inimesed
tunnevad . Kas me kaitume nii?

Kes seda teadvustab, enamus t66tajaid ei motle selle peale. Mul on kogu aeg ees see, seeonilus asi,

aga enamus inimesi vaatab ikka oma isklikku pangaarvet.

Kas on véimalik nii suures organisatsioonis sellise asjaga liita,

See on tore eesmark, ja selleks peavad kiidik andma 100%. Mis mina saan teha. Mis minust soltub,

siista l66b kaega. Siht kaob &ra.

- Missht ara kaob?

Kui saigapaevat6od teed, siis saei motle sellele. Ammugi siis tavato6taja. Arge kartke korgeid
eesmérke vaid lUhikesi téhtaegu. Paljud inimesed kéivad ikka to6l ainult raha pérast. Mina
nendesse visioonivarkidesse el usu, vastuolulsid on palju. Palgimured on moraali alla viinud
aastaid. Satahad teha totd aga sa e sateha tood, sest kellestki teisest sdltub kas saad voi el saa.

Tugiteenuste inimesed — nendest see elu ei sOltu, nad tiksutavad oma aega edasi. Kui meil 1&hevad
tootmismahud alla, siis peaks ka neid koomale vétma.

- Milline on Sinu ideaalimago meie ettevottest? Millistele kriteeriumitele ta peaks vastama?
Misvoiksolla teisiti?
Et saaks to60d teha rahulikult ja ei peaks mingi jamaga tegelema.

- Kasjuhtiminetoetab positiivset vOi negatiivset imagot?
Juhtkonna tasandil mdjutab, ma ei tea. Siin on see sama asi, ma ei tunnen, et minust soltuks grupi
tasmel midagi. Oma Usksuse tasemel sdltub, timberi ja eesti tasndil ei sdltu kull midagi minust.

- Mida saaksteha, et muuta sisemist mainet sinu ootustele vastavamaks?

- mitte midagi el saateha

- Mulle meeldiks ka vaike firma, juhtkond kes arutaks asja |abi. Kui on vaja rasket otsust teha, siis
see tehakse ja ka viiakse ellu. Mina ei saa aru kes seda ettevotet juhib. Juhtkond tuleb kokku ja
arutab agja, tegelikult el ole plaju asju, mida me saame muuta
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Stora Enso Timberis l&biviidud stivaintervjuude arakirjad
Intervjuu nr 7

- meesterahvas

- Staaz ettevottes 3 aastat

- funktsioonijuht

Mistervikuna mojutab ettevitte sisemist imagot?
Hulga tegureid mdjutavad, véga oluline on, mis valine keskkond meist arvab. Inimetesel on
karjainstinkt, siis kui véljastpoolt arvatakse hasti, lastakse sellest ennast mdjutada. | magot mojutab
juht vaga palju, otsene juht ja paar kihti juhte kuni veskijuhini vélja. Teisalt mdjutab véljast surve,
Uldine arvamus — mdjutab tavattotgjate arvamust.

- Sanimetasid juhte kui olulis maine méaarajaid. Milliseid ametikohti voi ka votmeisikuid
pead meie ettevottes sisemise imago kujundaj ateks?
Keskastmejuht ja saeveskijuht, nemad need ongi.

- Millineon Sinu arvates Stora Enso Timberi maine to6taj ate siimis? Milline peaks maine
olema, et oleks motiveeriv tootada?

Uldiselt on tunne, et maine on paris hea. Taon kehvemaks on lainud, sest kogu majanduse arengu

taustal ei ole me enam teistest ettevotetest oma keskkonnaga Ule. See on veidi kehvemaks ldinud,

sest teised on kdrval on paremaks ja inimestele tundub, et meie oleme samale tasemel jaanud.

Tegelikult see nii ei ole, sest oleme palju investeerinud ja nii edasi. Mina olen liitunud kall

ettevottega alles Timberi gjal ja gjalooliselt ettevottega nii tuttav ei ole.

Agaroheline mottelaad on véaga populaarne, ja see mdjutab ka meie tegevust negatiivselt.

|dee jargi on sisemine imago samaks jdanud, SE imago on positiivne. Faktorid, mis mdjutavad

nagu palgalabirédkimised. SE on selles osas on selles osas rohkem reglementeeritud kui véikesed

ettevottes ja see mojutab. Maine on samaks jaanud. Voib-olla me ise oleme rohkem t66d teinud ja

taustsiisteem on paremaks lainud. M dledakse kui hoolivst tédandjast.

- Samainisid mitmel korral oma eelnevasjutus, et juht on see, kes mgjutab vaga paljuski
sisemist imagot. Kas nemad on selles osas votmeiskud?

Jah, sest nemad on olulised, sest oluline on kuidas mingit infot presenteerida. Kui vaga korralikult
seletab seda agja lahti, saavad inimesed aru. Kuid kui lihtsalt [&bitd6tamata info edasi anda, siis
inimene el pruugi sellest aru saada, voi hakkab ise talle ebasobivat infot interpreteerima.

Agaiseenesest toGtajad suhtuvad SET-i kui stabiilsesse ja usaldusvaérsesse ettevottesse, kuid
tOGtagja jaoks on sisemine imago seotud paljuski reaalsete ja materiaal sete vaartustega. See on see
mille kaudu ta ettevotet tajub. Jah, et vaga palju méangivad rolli materiaalsed vaartused. Mis
puudutab todkeskkonda siis me oleme véga heas kirjas. Ma olen numbriinimene ja kui 10 palli
skaalal hinnata imagot siis 8.

- Puidunduses raagitakse palju selle vajadusest erilise pihendumise jérele. Kuidas Sulle
tundub, kas meie kontorite to6tajad fannavad meie ettevotet?
Saeveskite kontorirahva seas kurtmist kuuleb, aga idee poolest nagu ettevotet kui
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Timbrit iseenesest maha ei tehta, pigem nagu ollakse nordinud kehva koost6o le
varumisorganisatsiooniga. Kui ma métlen erinevate valgeraede hinnagutele ettevottest, siis jadksin
hinde "8" peale.

- Kas ettevotte visoon, missioon ja vaartused toimivad ka reaalses elus, kas kas me ka
kaitume nii?

|gal ettevottel on vaja seda ideoloogiat. Osalt voetakse iseeneset moistetavalt., neil ei keskenduta

vOetakse loomulikult,et see on olemas. See on Uhisosa, mis on kdigil sama ja see Uhisosa veskite

kaupa on suur. Minu vastus on, et need ka toimivad tegelikult. Puidundus on see on see valdkond

mis inimesi Uhendab, need tdekspidamised on inimestele juba automaatselt kaasa tulnud.. See

peegeldab imagot.

- Milline on Sinu ideaalimago meie ettevottest?

Meid kummitab see, et me oleme suur ja kohmakas, me oleme natuke liialt birokraatia ja tlekulude
ké&es vaevlev ettevote. Tuleb arve kusagilt ja inimesi see kummitab. Suur juhtimise blrokraatimasin.
| deaalettevottes voiks olla l8bipaistvam. Inimese unistavad sellest et maksavad tépselt selle eest
mida saavad. Suurusest tulenevalt kerged miinusméargid. Muudab ettevotiuskeskkonna keerukamaks
kui t00stuses soovitav oleks.

Aga veelkord, tddeskkond ja tingimused on vaga paigas ja oleme teinud endast parima. Tase on
véga hea.

Mis veel imagot mdjutav faktor, et inimesed tunnevad, et nad ei ole &ra kuulatud. Juhtimine on
kaugel ja sageli el saa vajalikku tuge info jatagasiside néol.
Inimene peaks tundma, et ta saab juhi poole podrduda ja asjadele lahendusi leida.

- Kasjuhtiminetoetab positiivset vOi negatiivset imagot?
10 palli siisteemis 7 -8, 1dheb nagu paremaks. Suhtlemine 1&heb aina paremaks, asi saab selgemaks.
Tippjuhtimist vaadates laheb aina paremaks arvestades kui suures firmas me nagu oleme,

- Sanimetasid ettevotte suurust kui juhtimistegurit. On seda Sinu igapaevases to6s tunda, et
oleme suures firmas?

Mulle on kull tunda, aina kaugemale ettevotte sisemusse oma tédde ja tegemistega tuleb minna. See

votab hullult aega jateinekord on raske hinnata kasutegurit.

Veski tasemel, seal tasemel vaga ikka véga selle tootmisiiksusega seotud. Ja suur emafirma jadb

nagu kaugele.

Siiskusitaksegi, et Tallinna kontoris millega seal Ulevalpool kil tegeletakse? Aga el maksa leppida

organisatoorse ebaeffektiivsusega, kuid el maksa seda kogu aeg ka nuriseda. Tuleb aega

ratsionaal selt kasutada. Ega see virisemine ka kuhugi ei vii.

- Samainisid virisemist. Kassisikka on nurinat?
No ikka just pohiliselt burokraatia ja kooskdlastamiste suhtes.

- Kuidasteile tundub, kastdotajad on rahul ettevotte juhtimisega?
Kui t66tajad tunnetaksid, et on keegi kes lahendab ja votab vastutuse keerulistes ja kriitilistes
olukordades, see aitaks. Praegu on juhtimine hagus ja kaugel.

- Kasvaline maine mgjutab ka t66taj ate suhtumist ettevottesse?
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Majutatud. Eestis on Uhelt poolt on hea, et oled sOpruses teiste puidutttletjatega

Riigi suhtumine ja roheline métlemise, igasugust infot jookseb |&bi ja sse voib olla tdotgaid
mdjutab

Kui rédkida koostoopartnerite arvamusest. Siis nende suhtumine meisse on hea, kui
aksetpeeritavasee ja heasse partnerisse. MAno Utleb ka,et olete suur ja tilbe aga neid

- Suhtled paljude puidu- ja metsandusettevitetega ja mainisid Uleolevat suhtumist. Milles see
Ulbusvéljendub sinu arvates?

Naiteks Puumerkki materjali hinnatbus, seadmeid ostes me ikkagi Utleme nii 6eldaoma hind - see

on joupositisioonilt |&henemine, aga see on just a business. Me oleme lihtsalt turuliidrid ja eks see

vahel kujundab ka ilma mingi konkreetse pohjuseta sellise arvamuse meist.aga selliseid arvajaid on

vahe.

- Millised on tele arvates need olulised sbnumid, mida Tele organisatsioon peaks oma
olemasolevatele tOotaj atele ideaalis korraparaselt ettevotte kohta edastama?
Majandustulemused, operatiivne info. Kas kdik seda majandusinfot niivaga tahavadki, vahel ka
Utlevad vaid, et tahavad. Kui paljud seda kasutavad on iseasi.

- Aga kuidas Sulle tundub, kas tédandja on teinud endast oleneva, et hoida to6tajad kursis
ettevOtte tegemistega?

Minatean to6tgatasandilt Imavere info liikumist. Siin to6taja saab info katte kill. Vaimalus peab
olemajaon alati olemas olnud. Infokandjana peaksid olema ikka rohkem otsesed juhid, mitte
Uldisel tasemel. Otsene juht peab seda vajadust modtma ja selle ka arusaadavaks muutma.
Juhtide tasandil liigub info niikui, infot on palju et saei joua lihtsalt kdike 18bi toGtada. Infot on
kordades rohkem kui seda on vGimalik kasutada.

- Oled vaga positiivse ellusuhtumisega inimene. Aga kui sa saaksid midagi muuta meie
ettevottes juba homme eesmérgiga muuta imagot |ahedasemaks ideaalimgole, sismida sa
kdigepealt tegema asuksid?

Me el suuda mdjutada oma kaekéiku, inimesed tunnevad, et neist nagunii enam ei soltu

midagi, koik tuleb kusagilt tlalt. Et nad ei kuuleks sellist juttu " et ala mis me reabeleme,
nagunii metsa el tule" médramatus, paratamatus.

Kindlasti oleks hea kui midagi saaksime teha oma palgivarumisel, see tdsaks teotahet. See
palgiinfo on kdik mis to6tajad teavad ja pohjustab kéega [66mist. KOik ju ndevad, et saagida ei ole
midagi. See hdmmastavalt palju mdjutab motivatsiooni. I se kui oleks liinioperaator siis kui t66d el
ole jaistun kodus ning kusagil on paha organisatsiooniharu mis varu palki. Agasel teemal on
aastaid filosofeeritud.

tasustamissiisteem. See peaks mGjumainimesele innustavalt. Oluline hakata véartustama
vOtmeisikuid. Aga samas ma saan aru, et vaga keeruline on ehitada Ules slisteemi kui meei ole
teadlikud palgivoogudest.

Imgo suhtes on lumepalli efekt, et kui inimesed hakkavd minema siis mdjutab see jallegi kateiste,
jédjate arvamust. Motivatsioon on Uks vaga oluline asi meie sisesmises imagos, ma arvan. Kui
inimesed hakkavad karjakaupa &a minema, on sisemine imago ka maas.

Ega e oskagi midagi rohkemat lisada.
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Stora Enso Timberis l&biviidud stivaintervjuude arakirjad

LISAnr4

Intervjuu nr 8

- Meesterahvas

- Ettevittestootanud 6 aastat
. Uksusejuht

- Misloo mdistad sismise imago all?

Minu jaoks see on juhtimiskultuur, jas seda ka liinito6tajatele. Sa pead saama Ulemusega ka nalja
vistada jatosistest asjadest avatult réékida. Teisel ja kolmandal koos palgaga inimlikkus ja
konkreetsus reeglite néol. Palk peab olema normaalne.

Tootaja jaoks 90% on t60 eesmérk raha. Péristavalise liinitdotaja jaoks emotsionaalne véljend ei
ole too, taha seda voi mitte.

10. Millineon Teie arvates Stora Enso Timberi maine to6tajate silmis? milline peaks maine
olema, et oleks motiveeriv tootada?

1) 5 palli stiisteemis oleme 3 juures. Ra&kimise kohalt voiks olla parem, kuid seda on raskem
muuta. Vamne tase— 3) reeglid 5 palli slisteemis 4- | japalgaga 3 + (4)

Virisgjatest lahti ei ole, aga ehk ei olegi dige neist tahta vabaneda.

Leedu on see, et timberil ja metsal ei tehta vahet, Uks imago FP-s, kaubaméark on véga selge.

Sisene vaade on see, et meie juhtkonna sdnumid on sebaselged, kui meie ei tea, kes siis peaks
teadma?

11. Mida arvatakse ettevottes?

Meil ei ole selgust intergreerumisest. Liiga vahe seletusi ja arvatakse, et see jamaei ole veel
[6ppenud. Vastuseisu ri ole murtud, et inimestel oleks veendumust, et muudatus oli dige.

12. Milline oleksteie arust ettevotte ideaalimago (nii sisemine kui valimine)?

ToOo6tgja votab kaks asja— hea palk ja normaalne tlemus, ta on ndus tottama ka kehevama masinaga
kui temasse kui inimesesse suhtutakse.

Teine asi on see, et kui me néaiteks saaksime valgekraede tooalast motivatsiooni tdsta, see on
vOistlus — sotiaalvdsitlus. |deed peavad to6tama, et me oleme efektiivsed.ndha todtulemust. Suures
ettevottes kolleegide tase. Kolleegid peaksid olema . eraettevittes oleks hoopis teine lugu — kdige
kasumlikum, see ei olegi voimalik. Kui mblemad saavutad, siis see on juba kunst.

Ma arvan, et lehejuttu inimesed ei usu. Meie el saa valida mida inisesed usuvad mida nad tahavad.
Véaline el mdjuta tegelike otsuste tegemisel. Metsat6dstuse Liidule on see oluline aga &riettevotte
jaoks ei ole. Loevad tulemused.

13. Kasvéaline maine mgjutab ka t66taj ate sunhtumist ettevottesse?
Ei mGjuta oluliselt, oluliste otsuste tegemisel kull mitte.

14. Kas Teie arvates on organisatsiooni maine muutunud peale Stora Enso Timberiga
dhinemist?
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Sinikraede kohalt on muutunud, et me oleme 3 korda stabiilsem. V&ga palju olulist nende jaoks ei
ole muutunud. Inimene mGddab ikka seda mida ta kétte saab.

Valgekraede jaoks on segadus muutunud suuremaks. Tuleks luua uus selgus vastutustes.

Osad asjad tulevad ka tlemistest ambitsioonidest. Segadus ikka veel kestab. Fakt on ka see, et kes
peale liitumist I&ksid on ntld léinud, jd8jad on jaanud. NUld ongi jé&nud need, kes on puhendunud
ettevottele.

15. Milliseid ametikohti (vOi ka votmeisikuid) pead meie ettevottes sisemise imago
kujundaj ateks?

Imidzi hoidjad on meistrid ja otsene juht tootmisjuht ka lisaks olnevalt sisemisest struktuurist.
Tugifunktisoonid peavad toetama ja mitte juhtima.

16. Kuidasteile tundub, kas tottajad on rahul ettevotte juhtimisega?
Paistab vélja, et ettevotte juhtkonna sdnumid on segased.

17. Milline on teie arvatesteie organisatsiooni kommunikatsioon oma tdttajatega ja milline ta
voiksolla?

Kiusimus on selles, et mida nad tahavad teada. Kdike pole mbtet edastada. Taustainfot,
tooulesannete Ulekaimine, => seesama viia ka todlise tasemele.

Meister peaks istuma maha vahetusega ja analtiisima ning andma infot vastavalt vajadustele. Aga
Siseleht, sieveeb, gjakiri Profile on omal kohal.

Inimesed ei r&&giks, kokkuvotted

- Kastooandja on teinud endast oleneva, et hoida tottajad kursis ettevotte tegemistega?
Olenevalt Uksusest, aga tldiselt jah.

- Mida peaks ettevdtte muutma, et vastata teie kujutlusele ideaalsest ettevottest?
Kus kdige rohkem pigistab, sealt tuleb alustada. Need kolm asja millest ma alguses ragkisin peavad
olema ja sOltub sellest mis kdige rohkem pigistab.
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LISAnr5

Standardiseeritud kisitluse tulemuste protsentuaalne ja numbriline jagunemise kokkuvote

Il HINNANG Taiesti | Osalisat | Ei oska Oj"(')fee” Eiole | Vasta
ORGANISATSIOONILE néus ndus oelda NBUS nbus mata
1 Olen rahul tookorraldusega N 74 159 24 32 5 5
meie Eesti regioonis %| 24,7 53,2 8,0 10,7 1,7 1,7
> Olen rahul téokorraldusegaoma | N 126 123 10 31 6 3
osakonnas %| 42,1 411 3.3 10,4 2,0 1,0
3 Leian, et t66tingimused meie N 112 117 14 43 9 4
ettevottes on head %| 37,5 39,1 47 14,4 3,0 1,3
4 Meie ettevottes on hea N 78 125 45 34 13 4
sisekliima %| 26,1 41,8 15,1 11,4 4,3 1,3
o o . N 74 100 46 42 34 3
5 Minu td6 on tihti stressirohke %l 247 234 154 140 114 10
~ N 160 96 23 11 3 6
6 | Usaldan oma ettevolet %| 535 | 321 | 7.7 3.7 1,0 2.0
7 Olen tdsisdlt kaalunud ette- N 38 69 42 27 116 7
vottest |lahkumise voimalust %| 12,7 23,1 14,0 9,0 38,8 2,3
o Téiesti | Osaliselt | Ei oska | O | Ei gle | vasta
Il SUHTUMINE TOOTAJASSE nBUS nBUS Selda ?16?138 ndus | mata
8 Minul e seatud t66ulesanded on N 169 99 7 14 1 9
taidetavad ndutud tasemel %| 56,5 33,1 2,3 47 0,3 3,0
9 Tunnen, et tddandja votab arvesse | N 98 113 51 16 16 5
minu tooalaseid ettepanekuid %| 32,8 37,8 17,1 54 54 1,7
10 Tunnen, et olen ettevotte jaoks N 121 87 77 6 7 1
vaartuslik toétaja %]| 40,5 29,1 25,8 2,0 2,3 0,3
1 O_tsenejuht_ kohtleb mind vordselt | N 208 42 32 7 7 3
teiste tOGtgjatega %| 69,6 14,0 10,7 2,3 2,3 1,0
12 Minuga on labiviidud N 146 23 21 9 88 12
arenguvestlius %/| 48,8 7,7 7,0 3,0 29,4 4,0
13 Olen rahul arenguvestiuse N 89 53 78 7 47 25
kvaliteediga %| 29,8 17,7 26,1 2,3 15,7 8,4
. . N 144 49 68 13 18 7
14 | Leian, e arenguvestlus on vajalik % 482 164 927 43 6.0 3
15 Vagjalikke téoalase d koolitusi N 66 89 29 33 74 8
olen saanud piisavalt %| 221 29,8 9,7 11,0 24,7 2.7
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Téiesti | Osalisalt | Ei oska | O | £ ge | Vasta-
IV JUHTIMINE néus ndus Oelda ?ﬁﬂse néus | mata
16 Leian, et minu juht on erialaselt N 190 56 34 6 3 10
kompetentne %| 635 18,7 11,4 2,0 1,0 3,3
17 _Oler_w rghul oma otsese juhi N 176 75 19 19 4 6
juhtimislaste oskustega %| 589 251 6,4 6,4 1,3 2,0
18 Olen rahul oma otsese juhi N 191 58 9 25 12 4
suhtlemisalaste oskustega %| 639 19,4 3,0 8,4 4,0 1,3
19 Minu otsene juht kann_ab hoolt N 131 80 43 24 15 6
oma alluvate arendamise eest % | 43,8 26,8 14,4 8,0 50 2,0
20 Ol_en kindel, et minu ots_enejuht N 154 59 45 24 13 4
seisab oma alluvate huvide eest %| 51,5 19,7 15,1 8,0 4,3 13
21 Saan otseselt juhilt piisavalt taga- | N 129 89 30 26 19 6
sisidet oma td6tulemuste kohta %| 43,1 29,8 10,0 8,7 6,4 2,0
27 Heade t('j(')tg_lemuste eestonjuhil | N 99 77 50 21 44 8
kombeks kiita %| 33,1 25,8 16,7 7,0 14,7 2,7
23 Koostd6 on mei_e osakonnaiga- N 218 51 14 10 2 4
péevase too oluline komponent %| 72,9 171 47 3.3 0,7 13
Téiesti | Osdlisdt | Eioska | ¥ | Eiole | vasta
V MOTIVATSIOON néus ndus Oelda ?ﬁﬂse ndus mata
24 Olen _rahul, e tddtgn rahvus- | N 176 62 41 10 7 3
vahelises kontsernis %| 58,9 20,7 13,7 3.3 2,3 1,0
o5 Mulle r_neel di_b tootada Stora | N 226 66 2 3 0 2
Enso Timberis %| 75,6 22,1 0,7 1,0 0,0 0,7
S . N 147 89 25 27 7 4
26 | Minu t66 on huvitav % 492 9.8 84 9.0 53 13
27 Olen tutt_av_ ettevotte N 113 99 38 20 25 4
palgapoliitikaga %| 37,8 33,1 12,7 6,7 8,4 1,3
o8 Pean ettev(jttg_pal gataset N 59 103 40 57 37 3
konkurentsivoimeliseks %| 19,7 344 13,4 19,1 12,4 1,0
29 Lgian, et minu palk vastab N 33 105 33 68 52 8
minu toopanusele %| 11,0 35,1 11,0 22,7 17,4 2.7
30 Olen rahul ette\_/dtte pqolt N 65 110 53 35 25 11
pakutavate motivaatoritega %| 21,7 36,8 17,7 11,7 8,4 3,7
31 M glle_meel dib osaleda N 149 88 34 14 8 6
Uhisiritustel %| 49,8 29,4 11,4 47 2,7 2,0
32 Minu jgoks on véaga oluliseks | N 252 31 7 0 2 7
toGandja stabiilsus %| 84,3 10,4 23 0,0 0,7 23
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Osalisdlt

Téiesti | Osalisdlt | Ei oska . Ei ole | Vasta-
VI KOMMUNIKATSIOON nBUS NBUS 5elda ?16(35 ndus | mata

33 Olen tuttav ettevotte majandus- N 56 126 55 21 36 5

tulemustega %| 18,7 42,1 18,4 7,0 12,0 1,7
34 Soovin senisest enam infot N| 152 94 37 7 4 5

ettevotte kaekaigu kohta %| 50,8 31,4 12,4 23 1,3 1,7

Ettevotet puudutavat infot saan N 27 84 52 36 89 11
35 | sageli meediakanalite vahendusel

(raadio, televisioon, ajalent jne) | % 9.0 281 | 174 | 120 | 298 | 37

Kasutan info hankimiseks ette- N 63 78 38 18 87 15
38 | vottesisest siseveebi (intraneti,

portaali) %| 21,1 | 261 | 127 60 | 291 | 50

Ettevotet puudutav infoj(_“)uab N| 114 126 14 23 14 8
39 | minuni sageli kolleegide juttude

pdhjal %| 381 42,1 47 7,7 47 2,7

Ootan senisest enam teavet teiste | N | 123 74 71 8 14 9
40 | StoraEnso Timberi osakondade

166 kohta %| 41,1 247 | 237 27 47 | 30

Tooks vajalik informatsioon N| 109 122 18 30 18 2
41 | .. T s .

jouab minuni enamasti Gigel ajal | 95| 36,5 40,8 6,0 10,0 6,0 0,7
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