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SISSEJUHATUS

Tootajate toorahulolu ja motivatsioon on pikaajaliselt olnud organisatsiooniteaduse
keskmes, sest nende tegurite tase mojutab otseselt nii tootajate sooritust, organisatsiooni
tulemuslikkust kui ka konkurentsivoimet. Muutuv toturg, kasvavad ootused tooandjate
suhtes ning todtajate vajaduste mitmekesistumine on toonud esile vajaduse kdsitleda t66-
rahulolu ja motivatsiooni mitte tiksnes toOprotsesside 0sana, vaid strateegilise juhtimis-
kiisimusena. Toorahulolu ja motivatsiooni siisteemne mdistmine on oluline mitte ainult
tootajate individuaalse heaolu tagamiseks, vaid ka organisatsioonide pikaajalise edu ja

konkurentsieelise kindlustamiseks.

To6o6tajate toorahulolu on iiks olulisemaid tegureid, mis mojutab otseselt ettevotte edukust,
tootajate motiveeritust ning t66jou piisimist. Rahulolevad to6tajad on enamasti tulemus-
likumad, saavutavad seatud eesmérke tohusamalt ning panustavad aktiivsemalt positiivse
ja toetava tookeskkonna kujundamisse. (Desai, 2018, 1k 588) T6orahulolu kui néhtus ei
kujune iseenesest, vaid soltub mitmetest teguritest, sealhulgas enesearengu voimalustest,
toetavast tookeskkonnast ning juhtimisstiilist. Totajad, kellele pakutakse arenguvoima-
lusi, kes tegutsevad koost6dd ja turvatunnet soosivas keskkonnas, tunnevad end oma
ametikohal kindlamalt ning on piihendunumad ja lojaalsemad tooandjale. Seelabi suure-
neb ka ettevotte suutlikkus sdilitada motiveeritud ja tulemuslik t66j6ud. (Rodriguez &
Walters, 2017, 1k 212)

Uuringud on ndidanud, et ettevdtted, kus tdotajate todrahulolu siistemaatiliselt jélgitakse,
suudavad lisaks td6tajate motivatsiooni tdstmisele parandada ka {ildist ettevotte tulemus-
likkust (Li & Zhou, 2023, 1k 12—-13). Té6rahulolu toimib seejuures olulise mdodikuna,
mis kajastab tootajate rahulolu oma tooGiilesannete ja tookeskkonnaga (Desai, 2018, Ik
588). Arvestades toorahulolu otsest moju ettevotte arengule ja todtajate piisimisele, on
selle regulaarne hindamine juhtimistegevuses olulise tdhtsusega. Juhtimisotsused, mis

pohinevad toorahulolu ja motivatsiooni siistemaatilisel jalgimisel, vdimaldavad juhtkon-



nal teha andmepdhiseid ja sihipdraseid otsuseid, toetades tdotajate todrahulolu ja ette votte
jatkusuutlikkust. (Li & Zhou, 2023, 1k 12-13)

Sarnast teemat on Eestis varem késitlenud tudengid Karoline Sumberg (2015), kes uuris
tootajate toorahulolu ja motivatsiooni Griine Fee Eesti AS-s, Hendrik Lang (2016), kes
analiiiisis toorahulolu ja organisatsioonilist pithendumust tulundusiihistus Tartu Coop,
ning Marleen VVeber (2019), kes késitles to6jou voolavuse pohjuseid ettevottes Kaupmees
& Ko. Neis 16putoddes keskenduti peamiselt to6tingimuste, tootasu ja motivatsiooni-
tegurite hindamisele, késitledes toorahulolu tildiselt organsatsiooni tasandil. Stisteemne
ldhenemine téorahulolu ja motivatsioon kujunemisele juhtimisvaldkondade 16ikes jdi
varasemates to0des puudulikuks, mistottu ei olnud vdimalik tuvastada osakondlikke

erinevusi ega pakkuda neile vastavaid sihiparaseid lahendusi.

Eeltoodud teaduskirjandus ja varasemad Eestis sarnast teemat kdsitlenud tudengite tli-
Opilastodd kinnitavad, et toorahulolu ja motivatsiooni hindamine on ettevotete jaoks stra-
teegilise tdhtsusega. Vaatamata sellele ei ole paljudes ettevotetes tootajate todrahulolu ja
motiveerituse tase juhtkonnale siisteemselt teada, mistottu voivad olulised tegurid jadda
markamata. To6rahulolu kdsitlemine juhusliku tagasiside kogumise kaudu ei voimalda
teha 1abimdeldud ja andmetele pohinevaid juhtimisotsuseid. Sellest 1ahtuvalt tduseb vaja-
dus todrahulolu ja motivatsiooni siistemaatilisemaks uurimiseks ka konkreetsete ette-

votete tasandil.

Kiesoleva 15putdd uurimisprobleemiks on Makro Trade Baltic OU juhtkonna puudulik
iilevaade, millised tegurid mojutavad tootajate todrahulolu ja motivatsiooni kdige enam,
mistSttu on tGhusate juhtimisotsuste tegemine raskendatud. Probleemi lahendamine toob
kasu koigile osapooltele: juhtkond saab andmepohist sisendit efektiivsemaks juhti miseks
ning tootajad tunnevad, et nende vajadustega arvestatakse, mis omakorda voib suuren-
dada t60 tulemuslikkust ja ettevotte mainet atraktiivse to6andjana. Kéesoleva to6 uudsus
seisneb selles, et Makro Trade Baltic OU td6tajate todrahulolu ja motivatsiooni hinna-
takse juhtimisvaldkondade 15ikes, vorreldes todtajate hinnanguid juhtide vaadetega,

kasutades kombineeritud uurimismeetodit.

Loputdd eesmirk on vilja selgitada Makro Trade Baltic OU to6tajate toorahulolu ja

motivatsiooni kdige enam mdjutavad tegurid juhtimisvaldkondade 16ikes ning esitada



tulemuste alusel juhtkonnale ettepanekud to6tajate toorahulolu ja motivatsiooni suuren-

damiseks. Eesmaérgist ldhtuvalt on to66 autor esitanud jargnevad uurimiskiisimused:

e Millisedtegurid mojutavad kdige enam to6tajate todrahulolu ja motivatsiooni Makro
Trade Baltic OU-s?

e Millised tegurid mojutavad kdige enam téotajate toorahulolu ja motivatsiooni Makro
Trade Baltic OU erinevates juhtimisvaldkondades?

e Milline on Makro Trade Baltic OU juhtide hinnang tddtajate toorahulolu ja

motivatsiooni mojutavatele teguritele?

Kéesolevas 16put6os piistitatud eesmérgi tditmiseks viidi 1dbi empiiriline uuring, kasuta-
des kombineeritud uurimismeetodit, mis holmas kvantitatiivset ja kvalitatiivset uurimis-
meetodit. Kvantitatiivsete andmete kogumiseks voeti aluseks Nanjundeswaraswamy
(2019) toorahulolu ja motivatsiooni mootmise kiisimustik. Kvalitatiivsete andmete kogu-
miseks viidi 1dbi poolstruktureeritud intervjuud ettevotte juhtkonnaga, mille kiisimused
koostati tootajate ankeetkiisitluses kasitletud teemade ning to6rahulolu ja motivatsiooni
teoreetiliste kédsitluste alusel. Teoreetilise tausta ja teadusartiklite leidmiseks kasutati
andmebaase Google Scholar, Scopus ja EBSCO, keskendudes organisatsioonikéitumise
ja personalijuhtimise valdkonna teaduskirjandusele. Kéeoleva t66 teoreetilised seisuko-
had ldhtuvad peamiselt jargmistest autoritest: M. Osemeke, S. Adegboyega, L. Bexheti ja
A. Bexheti.

Too koosneb kahest osast. Esimeses osas antakse {lilevaade toorahulolu ja motivatsiooni
madistetest ning teooriatest, tuginedes erinevatele teadusuuringutele ja varasematele ké sit-
lustele. Teises osas tutvustatakse uurimismetoodikat ja valimit, analiiiisitakse uuringu-
tulemusi ja esitatakse peamised jareldused toorahulolu ja motivatsiooni mojutavate tegu-
rite kohta ning tehakse ettepanekud Makro Trade Baltic OU juhtkonnale, mis vdimal-
daksid juhtkonnal teha teadlikumaid otsuseid toétajate toorahulolu ja motivatsiooni

suurendamiseks.



1. TOORAHULOLU JA MOTIVATSIOONI
TEOREETILISED KASITLUSED

1.1. Toorahulolu moiste ja olemus

Toorahulolu on aktuaalne igas ettevottes, sest tootajate toorahulolu mdjutab otseselt nii
ettevotte sisekliimatkui ka todprotsesside tulemuslikkust. Rahulolev tddtaja on motivee-
ritum panustama rohkem ning tunneb suuremat seotust oma todga. Kéesolevas peatiikis
késitletakse toorahulolu olemust, selle kujunemist mdjutavaid tegureid ning to6 rahulolu

olulisust nii todtajate kui ka ettevotte vaatenurgast.

Too6tavad inimesed veedavad oma elust markimisvéérse osa to6iilesandeid tdites, mistottu
on toorahulolu siivitsi mdistmine oluline nende heaolu parandamiseks (Eyupoglu et al.,
2017, 1k 692). Toorahulolu mojutab otseselt tootajate fiisioloogilisi, emotsionaalseid ja
psithholoogilisi seisundeid, mojutades seelébi ettevotte iildist tulemuslikkust (Sittisom,
2020, 1k 125). Lisaks mojutab téorahulolu ka to6tajate tildist heaolu, sest rahulolevad
tootajad on sageli onnelikumad ja parema fiiiisilise ning vaimse tervisega (Mumthans &
Pankajam, 2019, 1k 747). Tootajate iildine heaolu avaldab suurt moju ka ettevottele tervi-
kuna, kujundades seeldbi organisatsioonikultuuri. Paljudes uuringutes on kinnitust leid-
nud toorahulolu seos erinevate organisatsiooniliste kditumismustritega, mistottu on t60-
rahulolu uurimine jétkuvalt oluline teema nii teadusmaailmas kui ka ettevotete juhtide

seas. (Ozpehlivan & Acar, 2015, lk 283-284)

Toorahulolu on kirjanduses defineeritud erinevalt. Locke (1969) defineeris to6rahulolu
kui meeldivat vdi positiivset tunnet, mis tuleneb inimese hinnangust oma to6le voi to6-
alastele saavutustele (Gul et al., 2018, 1k 69). Tepret ja Tuna (2015, 1k 674) sdnul seisneb
tildine to6rahulolu selles, mil mééral vastab t60 inimese ootustele sotsiaalsete, psithholoo-
giliste, enesetunnetuse, rahulolu voi rahulolematuse tegurite osas. Spector (1997) leiab,

et toorahulolu peegeldab eelkodige tootajate tundeid oma t66 ja selle erinevate aspektide



suhtes, viljendades kuivord inimesed oma t66d naudivad voi vihkavad (Inuwa, 2016, 1k
93).

Uks tuntuimaid té6rahulolu ning motivatsiooniga seotud teooriaid on Ameerika psiihho-
loog Frederick Herzbergi poolt 1950. aastatel vilja tootatud kahe-faktori teooria, mis
andis juhtimisteadusesse olulise panuse ja pélvis akadeemilistes ringkondades laial dast
tahelepanu (Jingwen & Binwang, 2020, 1k 1). 1959. aastal joudsid Herzberg, Mausner ja
Snyderman jéreldusele, et todga rahulolu kujundavad erinevad tegurid. Nad rohutasid, et
toorahulolu on iiks olulisemaid tegureid, mis mdjutab to6tajate motivatsiooni ja pithen-
dumust oma toole. (Mehrad, 2020, 1k 160) Herzberg leidis, et toorahulolu on seotud sise-
miste teguritega, mis toetavad to6tajate kasvu ja arengut ning parandavad t66 kvaliteeti,
samas kui vilised tegurid, vaid vdhendavad rahulolematust (Osemeke & Adegboyega,
2017, Ik 167; Thangaswamy & Thiyagaraj, 2017, Ik 467). Teooria véljato6tamisel uuris
ta, millised tookogemused tekitavad inimestes tugevaid positiivseid ja negatiivseid tun-
deid. Analiiiisi tulemusel selgus, et teatud tegurite olemasolu on igas ettevottes elemen-
taarne ja nende puudumine viib rahulolematuseni, kuid nende olemasoluiksi ei loo t66-
rahulolu. (Thangaswamy & Thiyagaraj, 2017, Ik 467) Herzbergi ldhenemine rShutab, et
toorahulolu saavutamine on kompleksne protsess, mis nouab nii rahulolematust vahenda-
vate kui ka motivatsiooni loovate tegurite tohusat kombineerimist (Jingwen & Binwang,
2020, Ik 1).

Siiski leiti, et Herzbergi kahe-faktori teooria keskendub peamiselt toorahulolu selgitami-
sele, mitte otseselt motivatsioonitegurite analtiisimisele. Herzbergi kahe-faktori teooria
kohaselt moddetakse todrahulolu osaliselt, jattes tahelepanuta situatsioonilised muutujad,
mis vdivad tootajate kogemusi oluliselt mojutada. Nditeks on voimalik, et tootaja ei naudi
koiki todaspekte, kuid peab oma t66d siiski vastuvoetavaks. (Osemeke ja Adegboyega,
2017, |k 168) Lisaks on oluline mérkida, et mitmetes Herzbergi kahe-faktori teooriat
analiiisinud uuringutest on leitud, et to6tasu, mis peaks teooria kohaselt olema hiigieeni-
faktor, vOib oma laialdase olemuse tdttu tiita nii motivatsiooni kui ka hiigieeniteguri rolli.
See muudab Herzbergi kahe-faktori teooria praktilise rakendamise oluliselt keeruli-
semaks. (Sumanasena & Mohamed, 2022, 1k 8) Herzbergi kahe-faktori teooriaei arvesta
ka individuaalsete erinevustega ning uurimismetoodika v6ib panna inimesi meenutama

vaid hiljutisi kogemusi (Osemeke ja Adegboyega, 2017, 1k 168).



Herzbergi kahe-faktori teooria pdhjal on to6tajate toorahulolu aluseks hiigieenitegurid (vt
tabel 1), kuna nende olemasolu aitab téita toStajate ootusi ja vdltida todga rahul olematust.
Kuigi hiigieenitegurid ei ole nii domineerivad ega otseselt todtajate todrahulolu peamised
allikad, on nende tditmine oluline. (Ciat & Panatik, 2019, lk 7; Osemeke & Adegboyega,
2017, 1k 168) Motivatsioonitegurid toimivad stiimulitena, mis julgustavad tootajaid
olema produktiivsemad, sdilitama positiivset hoiakut ettevottes ja suurendama téoga
rahulolu. Kuigi hiigieenitegurid tunduvad vahem olulised, on neil siiski oluline roll, kuna
nende ebapiisav rakendamine voi puudumine v3ib suurendada rahulolematustja viia to6-

tajate lahkumiseni ettevottest. (Ciat & Panatik, 2019, Ik 7)

Tabel 1. Herzbergi kahe-faktori teooria motivatsiooni- ja hiigieenitegurid

Motivatsioonitegurid Hiigieenitegurid
Eneseteostus Tootingimused
Ametialased saavutused Suhted kolleegidega
Tunnustamine Staatus

Vastutus Turvatunne tookohas
T60 ise Isiklik elu

Isiklik areng Too6tasu
Ametikorgendus Juhtimine

Allikas: Zlate & Cucui, 2015, lk 469, autori koostatud

Léahtudes Herzbergi kahe-faktori teooriast méaaratles Roopai (2012) to6rahulolu meeldiva
emotsionaalse seisundina, mis kujuneb td6taja hinnangul oma t66le voi tookoge musele.
Roopai mirkis, et tdoga rahulolev inimene tunnetab t66 suhtes positiivseid emotSioone,
samal ajal kui rahulolematul inimesel on pigem negatiivne hoiak. Té6rahulolu omab
markimisvéarset tahtsust ja seostub erinevate motivatsiooniteguritega. (Mehrad, 2020, Ik
158) Herzbergi kahe-faktori teooria kohaselt on tdieliku toérahulolu saavutamiseks vaja-

lik nii hiigieenitegurite kui ka motivatsioonitegurite tasakaal.

Greg R. Oldham ja J. Richard Hackman to6tasid vélja t66d iseloomustuva mudeli (job
characteristic model), mis keskendub t66 kujundamisele eesmargiga parandada tootajate
toorahulolu, motivatsiooni ja tulemuslikkust. Teooria kujunes vilja 1960. aastatel vastu-
reaktsioonina senisele ldhenemisele, mille kohaselt piiiiti toodangu maksimeerimiseks
tootilesandeid lihtsustada. Leiti, et monotoonsed ja korduvad iilesanded pohjustavad
sageli tootajate rahulolematust, mis vahendab lihtsustamise kasulikkust. (Erwandi et al.,

2021, 1k 204-205) Tood iseloomustava mudeli kohaselt on korge téorahulolu positiivse



t00- ja isikliku arengu tulemus, mis saavutatakse juhul, kui to6taja kogeb kolme kriitilist
psithholoogilist seisundit. Nendeks seisunditeks on t60 motestatus, vastutustunne t66
tulemuste eest ning teadlikkus tehtud t66 tulemustest. T66d iseloomustava mudeli jargi
peavad koik kolm seisundit olema positiivsed, et soovitud tulemid realiseeruksid.
(Muwanguzi et al., 2022, 1k 82) T66d iseloomustav mudel réhutab toédomaduste ja to6-
tajate vahelist seost (Erwandi et al., 2021, Ik 204-205). Hackman ja Odham maératlesid
viis peamist tddomadust: oskuste mitmekesisus, lilesande indentiteet, iilesande tihendus,
autonoomia ja tagasiside (Muwanguzi et al., 2022, 1k 82). Samuti toodi vélja, et to6tajate
positiivne reageerimine to6le sdltub nende teadmistest ja oskustest, kasvuvajadustest ning
t60 kontekstist. Tood iseloomustava mudeli eesmirk on kujundada to6tingimused, mis
toetavad todtajate heaoluning aitavad vihendada t661t puudumist ja personali voolavust.

(Erwandi et al., 2021, Ik 205)

Tootajate toolt lahkumise peamisteks pohjusteks on tootajate toérahulolu ja motivatSioo-
nitegurite puudumine (Hajdukova et al., 2015, Ik 473) ning tooressursside vihenemine
(Rastogi et al., 2018, Ik 74), mis hdlmavad ettevotte struktuuri, juhendamist, meeskonna-
t00d, tootajate vahelisi suhteid ning todiilesandeid (Lee et al., 2020, 1k 9). Ettevéte, kus
tootingimused ei vasta tootajate ootustele ja vajadustele, tekib ebastabiilsus, mis toob

kaasa tootajate vihese pilisimise ettevottes ning pideva t66joupuuduse (Hajdukova et al.,

2015, Ik 473).

Tootajate korge to6j0u voolavus mdojutab negatiivselt nii ettevotte tulemuslikkust kui ka
kulusid, kuna iga uue todtaja virbamine ja koolitamine nduab lisainvesteeringuid (Gan &
Voon, 2021, 1k 2; Ciat & Panatik, 2019, 1k 3). Uue to6taja varbamine ja koolitamine
vihendab tootlikkust, meeskonna moraali ja koostddd, sest heade teadmiste ja kogemus-
tega toGtaja lahkumine aeglustab todiilesannete tditmist ning uus tootaja vajab aega ka

kohanemiseks (Ciat & Panatik, 2019, Ik 3).

Tootajate lahkumise vahendamiseks todkohast on ettevottel oluline virvata sobivaid
inimesi, pakkuda konkurentsivdimelisttootasu ja soodustusi ning tagada selged to6tingi-
mused ja arenguvoimalused (Susanto et al., 2023, Ik 16). Selleks tuleb tooandjal ennetada
vabatahtlikku t66jouvoolavust ning rakendada tohusaid tootajate hoidmise strateegiaid

(Dwesini, 2019, Ik 3-4), nagu regulaarne tulemuslikkuse hindamine ja to6rahulolu uurin-
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gud, mis aitavad parandada tookeskkonda ning ennetada todtajate lahkumist to6 kohast
(Susanto et al., 2023, Ik 16).

Toéorahulolu kujunemisel on oluline, et to6tajatel oleks huvi oma t66 vastu, kuna suurem
huvi todililesannete ja too sisu vastu aitab kaasa kdrgemale toorahulolule. To6tajad, kelle
huvid ja oskused vastavad to6iilesannetele, on motiveeritumad ning saavutavad paremaid
tulemusi. Huvide ja tooiilesannete vastavus ei ole oluline tiksnes té6rahulolu suurenda-
miseks, vaid ka todtajate suunamisel ametikohtadele, mis aitavad to6tajatel saavutada
suuremat todalast edu ja tulemuslikkust, mis v3ib omakorda viia korgema sissetulekuni.
(Hoff et al., 2020, 1k 13) Téo6rahulolu kujunemisel véivad mitmed tegurid mdjutada
inimese rahulolu t66ga, sealhulgas:

e t30 sisu,

e toltasu,

e edutamispoliitika,

e kolleegide suhtumine,

e fiilisiline ja mentaalne stress,

e toOtingimused,

e huvide vastavus. (Mumthans & Pankajam, 2019, |k 747)

Toorahulolu kujunemisel mangib olulist rolli todokeskkond, sest inimesed veedavad suure
osa oma ajast tool ning seetdttu on oluline, et nad tunneksid end seal hésti ja oleksid oma
tooga rahul. Tookeskkonna meeldivust mdjutavad mitmed tegurid, sealhulgas sobiv
staatus, meeldivad kolleegid, paindlik todaeg ja kompetentne juhtimine. ToGtajate tod ra-
hulolu suurendamiseks on vaja luua téokeskkond, mis vdoimaldab neil vabalt ja problee-
mideta to6tada, et tdita ettevotte standardeid ning saavutada maksimaalne potentsiaal.
(Razig & Maulabakhsh, 2015, Ik 718) Pramono et al., (2023, 1k 84) poolt 1dbi viidud
uuringust selgub, et tookeskkonna parendamine viib to6tajate suurema pithendumiseni,
kuna to6tajad tunnevad end rohkem véértustatuna ning neil on parem véimalus oma tdis-
potentsiaali saavutamiseks. To6tingimuste parendamine loob positiivse todkul tuuri, mis
omakorda suurendab t6dtajate motivatsiooni ja panust ettevotte eesmarkide tditmisse.
Tookeskkonna parendamine aitab samuti kaasa distsipliini tugevdamisele, mis soodustab

paremat tookorraldust ja tulemusi.
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Toorahulolu on pélvinud suurt huvi nii teadlaste kui ka ettevotete juhtide seas, kuna see
mdjutab otseselt inimeste kditumist organisatsioonis (Ozpehlivan & Acar, 2015, 1k 283~
284). Tootajate toorahulolust soltub iga ettevotte edukus (Khan et al., 2021, Ik 258).
Tanapédeva konkurentsitihedas drikeskkonnas on ettevotte oluliseks eeliseks tootajad, kes
tegutsevad piihendunult ja sihikindlalt ettevotte eesmérkide saavutamise nimel (Vorina et
al., 2017, 1k 243). Té6rahulolu on muutuv nahtus, mida juhtkond ei saa piisivalt tagada,
sest see vajab pidevat hoolt ja tdhelepanu (Mumthans & Pankajam, 2019, Ik 747). Siiski
on palju ettevotteid, kus tootajate todrahulolu ei ole seatud oma prioriteediks, mis voib
tuleneda sellest, et ettevotete juhid ei mdista tdielikku kasu, mida rahulolevad to6tajad

voivad pakkuda (Mehrad, 2020, 1k 157).

Hoogervorst’i (2014) arvates peaks juhtkond olema teadlik toGtajate arvamuste ja enese -
véljenduse julgustamise positiivsest mojust ettevottes, kuna see aitab suurendada t66-
rahulolu. To6tajad ootavad, et juhid arvestaksid nende ideede ja ettepanekutega ning
voimaldaksid neil viljendada oma seisukohti. (Alfayad & Arif, 2017, 1k 153) Entusiast-
likud ja kaasatud tootajad kipuvad olema mitte ainult rohkem pithendunud oma juhtidele,
vaid ka produktiivsemad ja loovamad. To6tajate kaasamine tdhendab to6korralduslikku
lahenemist, mis motiveerib to6tajaid panustama ettevotte edusse ning keskenduma jérje-
pidevalt oma tootulemuste parendamisele. (Mehrad, 2020, 1k 157; Vorina, et al., 2017, 1k
245) Varasemate uuringute pdhjal on ilmnenud, et to6tajate kaasamine otsustusprotsessi
on positiivselt seotud nende toorahuloluga (Alfayad & Arif, 2017, 1k 153). Seega on
oluline hinnata to6tajate toorahulolu, sest tootajad on ettevotte kdige vadrtuslikum vara.

Nende toorahulolu on otseselt seotud ettevotte eduga.

Tootajate toorahulolu hindamiseks kasutatakse valdavalt kvantitatiivseid uurimis-
meetodeid, mille aluseks on struktureeritud andmekogumise vahendid. Nii Kadapure ja
Dasar (2021, Ik 105) kui ka Tiwari (2021, Ik 81) rakendasid toorahulolu hindamiseks
struktureeritud kiisimustikke, voimaldades koguda t6otajate hinnanguid to6tingimuste,
sotsiaalsete suhete ja motivatsioonisiisteemide kohta. Tiwari (2021, 1k 81) tédiendas
struktureeritud kiisimustikku lisaks otseste vaatluste, intervjuude ja juhtkonnaga peetud
aruteludega, voimaldades hinnata toGtajate todrahulolu ka organisatsiooniliste praktikate
tasandil.  Struktureeritud kiisimustikku rakendas toorahulolu hindamisel ka

Nanjundeswaraswamy (2019, 1k 202), kes kasutas kogutud andmete analiiiisimiseks eksp-
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loratiivset ja kinnitavat faktoranaliiiisi, voimaldades tuvastada ja kinnitada toorahulolu

peamisi dimensioone ning hinnata ankeetkiisimustiku konstruktsioonilist kehtivust.

Tootajate toorahulolu tagamine ei ole lihtne iilesanne, kuna see on véimalik vaid siis, kui
motivatsiooni, juhtimise ja organisatsioonikultuuri vahel on tasakaal. Tasakaal peab
olema selgelt moistetav ning kdigi todtajate poolt aktsepteeritav, et tagada iihtne ja toetav
tookeskkond, kus iga todtaja tunneb end védrtustatuna ja motiveerituna. (Paais &

Pattiruhu, 2020, Ik 577)

Toorahulolu késitlemine on oluline, et moista todtajate hoiakuid oma t66 suhtes ning
tuvastada tegureid, mis seda mojutavad. T66rahulolu voivad kujundada nii tookesk konna
ja juhtimisega seotud aspektid kui ka isiklikud ootused ja vajadused. Seetottu loob to6-
rahuloluuuringute ldbiviimine ja nende tulemuste analiiisimine vGimaluse teha teadlikke
otsuseid tootingimuste parendamiseks, mis aitavad suurendada todtajate toorahulolu ja

ettevotte tulemuslikkust.
1.2. Motivatsiooni moiste ja olemus

Motivatsioon ja toorahulolu on omavahel tugevalt seotud, kuna motivatsioon on ks
peamisi tegureid, mis méérab, kuidas tootajad oma todiilesannete tiditmist kogevad ja
milline on nende to6rahulolu tasand. Kui té6tajad on motiveeritud, on nad tavaliselt rahul
oma tootingimustega ja tunnevad end vaartustatuna. Tooandjate seisukohalt on motivat-
siooni mdistmine ja selle tdstmine oluline, et luua keskkond, kus t66tajad on piihendunud,

rahul ja valmis enda teadmisi ja oskusi tdiel méaral rakendama.

Motivatsiooni peetakse oluliseks teguriks inimeste elus. Lapsed uurivad uudishimust
spontaanselt uusi esemeid ning tdiskasvanud votavad vabatahtlikult ette uusi hobisid ka
siis, kui puuduvad selged vilised stiimulid. See viitab sellele, et mitte kdik tegevused ei
tulene ndhtavatest vilistest teguritest, vaid paljud on ajendatud sisemistest teguritest,

mille puhul ndhakse tegevust kui omaette eesmaérki. (Morris et al., 2022, 1k 1801)

Motivatsiooni definitsioontuleneb mdistest ,,motiiv*‘ ja viitab sisemisele meeleseisundile,
mis aktiveerib indiviidi kditumist ning suunab teda tegutsema konkreetsete eesmarkide
saavutamise nimel (Durmus, 2024, 1k 139). Motiiv ehk tduge on vajadus, mis on piisavalt

tugev, et kdivitada indiviidi tegevus, suunates indiviidi tegema teadlikke valikuid ja piiiid -
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lema soovitud tulemuste poole (Osemeke & Adegboyega, 2017, Ik 161). Whiseand ja
Rush (1988) selgitasid motivatsiooni mdistet algselt kui inimese valmisolekut tegutseda,
et enda vajadusi rahuldada. Wregner ja Miller (2003) kédsitlesid motivatsiooni kui joudu,
mis ergutab inimest tegutsema ning keskendub valikutele, mida inimene teeb eesmaérgi-
parase kditumise saavutamiseks. (Peramatzis & Galanakis, 2022, 1k 973) Motivatsioon
on inspiratsioon, mis selgitab pithendumist to6le voi todiilesannetele (Goel & Rashmi,
2023, Ik 539). Osemeke & Adegboyega (2017, Ik 162) defineerisid motivatsiooni ka kui
diinaamilist sisemist joudu, mis paneb inimese tegutsema ja suunab tema kaitumist konk-

reetsetes olukordades.

Kodige tuntumaks motivatsiooniteooriaks klassikalises kirjanduses peetakse Ameerika
psiihholoogi Abraham Maslowi vajaduste hierarhia teooriat (Bawa, 2017, |k 664).
Maslow kirjeldas 1943. aastal vajaduste hierarhiat, mis kujutab viieastmelist pliramiidi
inimese pohivajadustestkuni eneseteostuseni (Bexheti & Bexheti, 2016, 1k 382) (vt joonis
1, Ik 15). Maslowi vajaduste hierarhias on vajadused paigutatud téhtsuse jarjekorda, kus

iihe konkreetse vajaduse tditmisel tekib teise vajaduse tditmine (Sarla, 2020, 1k 13).

Viieastmelise piiramiidi neli kihti hdlmavad vajadusi, mida Maslow nimetas
,puudujddgivajadusteks* (defiency needs): fiiiisilised vajadused, turvalisus, kuulumine ja
lugupidamine. Kui need vajadused ei ole rahuldatud, voib inimene kogeda &revust ja
pinget, isegi kui fiilisilise pingutuse marke ei esine. Maslow rohutas, et enne korgemate
vajaduste (nditeks eneseteostus) poole piitidlemist peab esmalt olema tdidetud koige ele-
mentaarsemate vajaduste rahuldamine. (Osemeke & Adegboyega, 2017, 1k 164) Maslowi
vajaduste hierarhia aluseks on fiiiisilised vajadused: toit, vesi, soojus, peavari, seks ja uni,
mis on ellujddmiseks hidavajalikud. Teisel tasandil on turvalisuse vajadus, mis véljendab
soovi tunda enda kaitstuna ja vabana ohust. (Bexheti & Bexheti, 2016, Ik 382) Parast
fiisioloogiliste ja turvalisuse vajaduste tditmist on inimvajaduste kolmandaks tasandiks
kuuluvusvajadus. Kuuluvusvajadus hdlmab soovi kuuluda sotsiaalsetesse gruppidesse,
néiteks perekonda voi sopruskonda, mis aitab inimesel luua emotsionaalselt olulisi suh-
teid. Austusvajadus on seotud inimese sisemiste kui ka viliste teguritega, nagu enese-
austus, saavutus, staatus, tunnustus ja tdhelepanu. Austusvajadus on inimese soov tunda

end teiste poolt aktsepteeritu ja hinnatuna. (Osemeke & Adegboyega, 2017, Ik 165-166)
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Viimase ja korgeima astmena on eneseteostusvajadus, mis tahistab inimese sooVi saavu-

tada tdielik rahulolu iseendaga (Bexheti & Bexheti, 2016, 1k 382).
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Joonis 1. Maslowi vajaduste hierarhia ptiramiid. Allikas: Abdelsalam et al., 2022, Ik
393, autori koostatud

Maslowi vilja tootatud motivatsiooniteooria aitab moista todtajate tootegevust ja kiitu-
mist ning toob esile motivatsiooni tihtsuse juhtimise ja organisatsioonikditumise vald-
konnas. Teooria kontseptualiseerib tootajate vajadused, pakkudes selget alust voi suunda
ettevotete ladhenemisviiside méératlemiseks ning todtajate vajaduste rahuldamiseks.
(Durmus, 2024, 1k 138) Maslowi vajaduste hierarhiaselgitab, kuidas inimeste vajadused
on omavahel seotud ja millises jarjekorras inimene neid rahuldab. See on oluline teooria,

mis aitab madista inimese kditumist ja motivatsiooni.

Herzbergi ja Maslowi teooriad annavad véartuslikku teavet tootajate vajaduste ja ootuste
kohta, aidates juhtidel mdista, mis mdjutab todtajate kditumist ning motivatsiooni.
Maslowi vajaduste hierarhia kohaselt tuleb esmalt rahuldada pdhivajadused, enne kui
inimene saab keskenduda eneseteostusele. Herzberg aga rohutab, et motivatsiooni kujun-
davad kaks erinevat tegurite rithma. Uhed loovad tddrahulolu, niiteks saavutused ja
tunnustus, samas kui teised, nditeks kehvad to6tingimused voi madal to6tasu, voivad teki-
tada rahulolematust. Herzberg toob esile, et rahulolu ja rahulolematus ei ole lihtsalt iihe

ja sama skaala vastandlikud osad, vaid sdltuvad eraldiseisvatest teguritest.
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Teiseks védga tuntud teooriaks on David McClellandi vajaduste teooria. McClellandi
teooria kohaselt kujunevad inimese vajadused vélja elu jooksul saadud kogemuste pohjal
(Singh & Onahring, 2019, 1k 3). Ta viitis, et inimese motivatsioon on reaktsioon afek-
tiivsete seisundite muutustele ja seda saab dppida. Konkreetne asjaolu pohjustab afektiiv-
se seisundi kohanemise autonoomse reaktsiooni kaudu. (Sarla, 2020, Ik 14) McClellandi
vajaduste teooria kohaselt on inimkiitumise motivatsioon kujundatud eeskétt kolme

peamise vajaduse poolt, mille lithikirjeldused on esitatud tabelis 2.

Tabel 2. McClellandi kolm vajadust

Vajadus Selgitus

Voimuvajadus Voimuvajadus, mille puhul inimene tunneb tugevat soovi mojutada teisi
ja suunata nende kditumist viisil, mida nad muidu ei valiks (Osemeke &
Adegboyega, 2017, lk 169). Vdéimuvajadus on suunatud inimese isikliku
kasu saavutamisele voi {thiskonna hiivanguks tegutsemisele (Khurana &
Joshi, 2017, Ik 110).

Saavutusvajadus | Saavutusvajadus on seotud sooviga silma paista ja eesmérke saavutada,
mis on mairatud teatud standardite jargi. Inimesed, kellel on korge
saavutusvajadus, piitiavad pidevalt liikuda edu poole, olgu see siis
soorituses, iilesannete tditmises voi teatud eesméarkide saavutamises.
(Rybnicek et al., 2019, 1k 446) McClelland leidis, et korge
saavutusvajadusega inimesed suudavad saavutada paremaid tulemusi kui
need, kelle vajadus edu jargi on madalam vdi moddukas (Osemeke &
Adegboyega, 2017, Ik 169).

Kuuluvusvajadus | Kuuluvusvajadus viitab inimese soovile luua ja hoida sdbralikke inimeste
vahelisi suhteid. Tugevalt motiveeritud inimesi juhib vajadus kuuluda
gruppi, tundaend armastatuna ja aktsepteerituna. (Khurana & Joshi, 2017,
Ik 110) Motiveeritud juhid naudivad sotsiaalset kuuluvust, kuid v&ivad
olla vdhem t8husad juhid, kuna keskenduvad liigselt sellele, kuidas teised
neid tajuvad ja hindavad (Osemeke & Adegboyega, 2017, Ik 169-170).

McClellandi vajaduse teoorial on olulised rakendused juhtimises, voimaldades tookoh-
tade kujundamist vastavalt to6tajate domineerivatele vajadustele, et suurendada organi-
satsiooni tootlikkust ja efektiivsust. Sellist 1ahenemist saab rakendada mitte ainult suurtes
ettevotetes, vaid ka vdiksemates organisatsioonides ja idufirmades, kus todtajate indivi-
duaalsete motivaatorite mdistmine v3ib olla otsustava tdhtsusega tddalase kaitumise
moistmisel. (Khurana & Joshi, 2017, Ik 116) Neuroteaduslikud uuringud on lisaks ndida-
nud, et tooalased preemiad, nagu korge sissetulek, lugupidav juhtimine ja prestiizne
ametiauto, aktiveerivad ajus tasusiisteemi olulisi piirkondi, kinnitades McClellandi vaja-

duspohise motivatsioonimudeli paikapidavust ning laiendades toomotivatsiooni kasitlust

kaasaegses juhtimiskontekstis (Rybnicek et al., 2019, 1k 469-472).
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Motivatsiooni on késitlenud ka Victor Vroom, kes on vilja to6tanud ootuste teooria
(Thangaswamy & Thiyagaraj, 2017, lk 468). Vroom (1964) leidis, et inimesed tootavad
selleks, et saavutada eesmarki. Kui eesmérk on vaartuslik ja inimesed usuvad sellesse
mida teevad, on eesmirgi saavutamine voimalik. (Singh & Onahring, 2019, 1k 6) Vroomi
ootuste teooria pohineb kolmel komponendil, mis on seotud eesmarkide saavutamiseks
vajalike teguritega. Nendeks teguriteks on:

1. Valentsus, mis kirjeldab, kui oluliseks voi vaartuslikuks peab inimene konkreetset

tulemust, ldhtudes oma isiklikest vajadustest ja vddrtushinnangutest.

2. Ootus, mis tdhendab usku, et pingutused viivad soovitud eesmérgi saavutamiseni.
3. Instrumentaalsus, mis viitab sellele, kuivord inimese saavutused aitavad kaasa

soovitud tulemuste realiseerimisele. (Khan et al., 2021, 1k 262)

Kolme teguri vahelise tasakaalu saavutamine on oluline motivatsiooni taseme tdst miseks.
See nditab, et inimsuhted mingivad inimeste elus olulist rolli. Juhtkond peab arvestama
to0 ootuste, instrumentaalsuse ja valentsi kombineeritud mojuga, et toetada ettevotte
eesmarkide tditmist tookohal. (Jalagat, 2016, 1k 40) Vroom véidab, et toomotivatsiooni
kujundavad indiviidi uskumused pingutuse, tulemuslikkuse ja saavutatud tootulemuste
vahelisest seosest. Antud teooria keskmes on tootasu tajutav vadrtus eesméarkide saavuta-
misel. Kui inimene usub, et to6tasu on rahuldav ja motiveeriv, on ta valmis rakendama
maksimaalset pingutust. Kui oodatav to6tasu tundub ebapiisav, siis ndidatakse minimaal-
set pingutust, mis voib 10puks viia rahulolematuse tekkeni. Liihidalt 6eldes rohutab
Vroomi ootuste teooria, et tootaja hinnang todtasu vadrtusele ja oodatavale tulemusele

mojutab otseselt tema motivatsiooni ja pithendumust. (Rokhsari, 2017, 1k 76)

Piihendumist ja motivatsiooni mdjutavad ka to6tajate motivatsiooni allikaid, mis tulene-
vad nii sisemistest kui vilistest teguritest (Thokozani & Maseko, 2017, 1k 4). Viline moti-
vatsioon on seotud véliste preemiatega, nagu boonused, stiimulid ja edutamised, mis
motiveerivad iiksikisikut teatud eesmarkide saavutamisel. Sageli vdljendub see rahalistes
hiivedes. Sisemine motivatsioon seevastu tuleneb rahulolust, mis soodustab t66 tegemist.
(Jalagat, 2016, 1k 39) Tookoha tajumine voimalusena rahuldada erinevaid vajadusi,
nditeks vilised vajadused nagu to6tasu ja ametikdrgendus, ning sisemised vajadused nagu
huvitav ja viljakutseid pakkuv t66, on motivatsiooni seisukohalt olulised tegurid (Goel

& Rashmi, 2023, 1k 539). Ettevote peab piliiidma luua tasakaalu sisemise ja valimise moti-
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vatsiooni vahel. Kui tootajale ei pakuta preemiaid ega standardseid toohiivitisi, voib see
viahendada tema motivatsiooni, mis omakorda takistab teda rakendamast enda tdielikku
potentsiaali. Pikas perspektiivis voib see vihendada t66 tulemuslikkust ja ettevotte saavu-
tusi. (Mansaray, 2019, 1k 188) Antud informatsiooni saavad juhid kasutada kui tooriista,
et hoida oma td6tajaid motiveerituna, saavutades seeldbi suuremat organisatsioonilist edu
(Thokozani & Maseko, 2017, Ik 4).

Ettevotte edu seisukohalt on tootajate motiveerimine ddrmiselt oluline, kuna see méaérab,
kuidas nad panustavad ettevotte eesmirkide saavutamisse (Sarla, 2020, 1k 12). Ettevotte
edukus soltub suuresti ettevotte juhtide ja tootajate tihispanusest, kusjuures motivatSioo-
nipakett on iiks olulisemaid tegureid, mis soodustab tootajate toorahulolu. Rahulolev
tootaja on motiveeritud panustama ettevotte poolt seatud eesmérkide saavutamisse ning
on produktiivsem kui tema mittemotiveeritud kolleeg. (Ali & Anwar, 2021, 1k 21) Ini-
meste kditumine on alati suunatud eesmargile, kuid iga indiviid kditub ettevottes omal
moel, soltuvalt indiviidi individuaalsetest vajadustest, soovidest ja eesmérkidest, mida
kujundatakse, mdjutatakse ja rahuldatakse erinevatel viisidel. Oluline on tuvastada to5ta-
jate motivatsiooniallikad (nditeks t6G6tasu, kiitus ja tunnustus) ning suunata need nii, et
tootajad oleksid motiveeritud, saavutaksid soovitud tulemusi ja panustaksid ettevotte ees-

markide tditmisse. (Sarla, 2020, lk 12)

Toorahulolu ja motivatsiooni mdistmiseks on vélja todtatud mitmeid teoreetilisi 1dhe -
nemisi, mis selgitavad tootajate kditumist ja tooalast pithendumust erinevatest vaate-
nurkadest. Kdesolevas to0s keskendutakse peamiselt Herzbergi, Maslowi, McClellandi ja
Vroomi teooriatele, kuna nende teooriate pohimotted on laialdaselt kasutusel organisat-
sioonide juhtimises ja to6tajate motiveerimisel. Jargnevalt vorreldakse tabelis 3 (Ik 19)
eelnevalt nimetatud teadlaste teooriaid valitud kriteeriumite alusel, et tuua esile nende
peamised sarnasused, erinevused ning rakendusvdimalused todtajate toorahulolu ja moti-

vatsiooni toetamisel.

Vordlus niitab, et erinevad teooriad kidsitlevad todrahulolu ja motivatsiooni kujunemist
erinevate mehhanismide kaudu. Herzbergi kahe-faktori teooria toob esile t60 sisu ja
tootingimuste rolli tootajate toorahulolule, Maslowi vajaduste hierarhia teooria rohutab

vajaduste hierarhilist arengut, McClelland keskendub individuaalsetele domineerivatele
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vajadustele ning VVroomi teooria selgitab motivatsiooni tekkimist pingutuse, tulemuse ja

tootasu vahelise tajutud seose kaudu.

Tabel 3. Té6rahulolu ja motivatsiooni teooriate vordlustabel

Kriteerium Herzbergi kahe- | Maslowi McClellandi Vroomi ootuste
teguri teooria vajaduste vajaduste teooria | teooria
hierarhia
Peamine Rahulolu ja Vajaduste Kolm &pitud ja elu | Pingutuse,
fookus rahulolematuse jérjestikune jooksul kujunenud | tulemuse ja
erinevad tegurid. | rahuldamine. vajadust. tootasu tajutud
Seos.
Motivatsiooni | Motivatsiooni- Vajaduste Saavutusvajadus, Valentsus,
allikad tegurid. hierarhia véimuvajadus ja ootus ja instru-
fuisilistest kuuluvusvajadus. | mentaalsus.
vajadustest
eneseteostuseni.
Toorahulolu Rahulolu Rahulolu Rahulolu sdltub Rahulolu tekib
kujunemine saavutatakse saavutatakse valitseva vajaduse | pingutuse ja
motivatsiooni- vajaduste rahuldamisest. tootasu seose
teguritega, hierarhilise tajumisel.
rahulolematust tditmise kaudu.
viahendavad
hiigieenitegurid.
Rakendusvéi- | To6tingimuste Tootajate Juhtimisviiside Selged
malused parendamine ja vajaduste tasandi | kohandamine eesmargid ja
juhtimises to0 sisu arvestamine. vastavalt tootajate jaoks
rikastamine. vajadusele. védrtustatud
tootasu.
Tugevused Praktiline ja Selge ja Voimaldab Ratsionaalne ja
lihtsasti intuitiivne mudel. | individuaalset slisteemne
rakendatav. lahenemist. seletus.
Puudused Ei arvesta Vajaduste Raske mééirata Arvestab vihe
individuaalseid hierarhia voib domineerivat emotsionaalseid
erinevusi ja olla liiga jaik. vajadust. tegureid.
kultuurilisi
tegureid.

Need teoreetilised kisitlused pakuvad tugeva aluse toorahulolu ja motivatsiooni tegurite

analiiiisimiseks Makro Trade Baltic OU to6tajate seas ning vdimaldavad hinnata, millised

tegurid on erinevates juhtimisvaldkondades to6tajate toorahulolu ja motiveerituse seisu-

kohalt kdige olulisemad. Motivatsioon ja todrahulolu on tihedalt seotud tegurid, mis

kujundavad tootajate toosooritust, pithendumust ja todrahulolu taset. Motivatsioon tule-

neb nii sisemistest kui valistest teguritest ning soltub tootajate individuaalsetest vajadus-

test, eesmarkidest ja kogemustest.
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2. MAKRO TRADE BALTIC OU TOOTAJATE
TOORAHULOLU JA MOTIVATSIOONI UURING

2.1. Ettevotte tutvustus ning ulevaade metodoloogiast

Makro Trade Baltic OU on Eestis registreeritud ettevdte, mis tegeleb peamiselt toidu- ja
esmatarbekaupade impordiga Eestisse ning nende miiiigi ja turustamisega jaekettidele,
toitlustusettevotetele ja suurtddstustele. Ettevottes tootab 31 toodtajat, kes on jaotatud
erinevatesse osakondadesse vastavalt tooiilesannetele ja asukohale (vt lisa 1). Parnus
paikneb ettevotte laokompleks, kus tootavad laotdotajad. Tallinna ja Tartu kontorites
tegutsevad peamiselt ostu- ja miiligiosakonna tootajad. Selline struktuur voimaldab
jaotada tooiilesanded efektiivselt ning tagab kaupade litkumise ja kliendisuhete haldamise

Eestis.

Makro Trade Baltic OU pdhiviirtused:

e Pakkuda klientidele r60mu ja maitseelamusi, mille saavutamiseks valitakse hoolikalt
nii tooteid kui ka koostéopartnerid.

e Tagada usaldusvéirsus hea tootekvaliteedi kaudu.

e Lahendada probleemid kiirelt ja professionaalselt.

e Tagada toodete kittesaadavus iile Eesti, holmates nii suuremaid jaekette kui ka

viiksemaid maapoode. (Makro Trade Baltic OU, 2025)

Ettevotte missiooniks on pakkuda oma klientidele parimaid vdimalikke lahendusi ning
tagada kvaliteetsed tooted ja teenused. Visiooniks on saada klientide eelistatud partneriks,
pakkudes pidevalt uusi ja pdnevaid tooteid, mis vastavad muutuvatele tarbija eclistustele.
Ettevotte pikaajaliseks eesmargiks on laiendada oma tegevust véljaspool Eestit ning
suurendada tooteportfelli. Makro Trade Baltic OU on oma 25 aastase tegutsemisaja
jooksul saavutanud tugeva positsiooni turul ja loonud ustava kliendibaasi. Siiski on jatku-

valt oluline poorata tahelepanu to6tajate toorahulolule ja motivatsioonile, kuna iga todtaja
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vajadused ja ootused vdivad olla erinevad. To6tajad on ettevotte toimimise ja kliendi-
suhete hoidmise votmeteguriks, mistdttu mdjutab nende todrahulolu otseselt ettevotte

suutlikkust saavutatud positsiooni séilitada ja kasvatada.

Uuringu eesmérgi tditmiseks ja uurimiskiisimustele vastamiseks kasutati kombineeritud
uurimismeetodit. Kombineeritud uurimismeetod (mixed method research) on kvalita-
tiivsete kui ka kvantitatiivsete uurimisviiside ithendamine, 1ahtudes uuringu eesmaérgist ja
uurimiskiisimuste iseloomust. Selle uurimismeetodi rakendamine aitab saada uuritavast
teemast terviklikuma ja pohjalikuma iilevaate (Taherdoost, 2022, Ik 55), voimaldades
mitte ainult koguda kvantitatiivseid andmeid, vaid ka uurida juhtide kogemusi ja arvamu-
si, pakkudes vaartuslikku konteksti ja selgitusi lisaks numbrilistele andmetele (Ravindra,
2020, Ik 78). Uuringu labiviimisel kasutatakse konvergentse paralleelse uuringu disaini
(convergent paralleel design), kus kvalitatiivne ja kvantitatiivne uuring teostatakse
samaaegselt, kuid tliksteisest s0ltumatult. Selle meetodi rakendamine vdimaldab koguda
ja analiiiisida mdlema uurimismeetodi andmeid paralleelselt, et hiljem neid tulemuste

tolgendamise etapis vorrelda ja kombineerida. (Busetto et al., 2020, Ik 6)

Kvantitatiivse uurimismeetodi rakendamiseks kasutati ankeetkiisimustikku, et koguda
arvulisi andmeid tootajate toorahulolu ja motivatsiooni hindamiseks (Ghanad, 2023, 1k
3795). Kvantitatiivne meetod aitab objektiivselt hinnata néhtusi ning tuvastada seoseid
muutujate vahel, voimaldades teha jareldusi (Ravindra, 2020, 1k 72). See meetod rohutab
arvuliste ja statistiliste andmete tdhtsust, mis esitatakse sageli mittetekstuaalsetes vor-
mides nagu tabelid, diagrammid ja joonised, mille abil on vdimalik tdlgendada vaatlus-
tulemusi (Ghanad, 2023, Ik 3795). Likerti skaala on iiks kvantitatiivse uurimismeetodi
hindamisviise, mis vdimaldab koguda hinnanguid subjektiivsete omaduste kohta, esitades
need numbriliste andmetena, mida saab kokkuvotlikult analiiiisida ja visualiseeruda
(South et al., 2022, Ik 43). Likerti skaala voimaldab arvutada ka keskmisi tendentse
kirjeldavaid moodikuid, nagu mediaan voi mood, ning méédrata statistilist olulisust, mis
aitab paremini mdista ja analiilisida vastajate hinnanguid. Ankeetkiisimustikus kasutas
to0 autor Likerti skaala viie-palli siisteemi, kus vastajad hindasid oma nousolekutaset
jargmisel skaalal: ,,iildse ei ole ndus®, ,,pigem ei ole ndus®, ,,nii ja naa“, ,,pigem olen

ndus“ ja ,,olen tdiesti ndus“. (Amidei et al., 2019, Ik 398)
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Lisaks kvantitatiivsele uurimismeetodile kasutati kdesolevas uuringus kvalitatiivset
uurimismeetodit, mis on sobiv meetod ettevotte juhtide intervjueerimiseks, et saada nende
vaade toGtajate toorahulolust ja motivatsioonist. Kvalitatiivne uurimismeetod keskendub
osalejate kogemuste, tdhenduste ja vaatenurkade uurimisele, pakkudes detailsemat infor-
matsiooni uuritavast nahtusest (Hammarberg, et al., 2016, Ik 498-499). Tootajate too6-
rahulolu ja motivatsiooni hindamiseks juhtide perspektiivist on sobiv kasutada pool-
struktureeritud intervjuusid, mis voimaldavad intervjueerijal esitada intervjuu k&igus
esilekerkivaid lisakiisimusi (Adeoye-Olatunde & Olenik, 2021, Ik 1360), et saada juhtide
pohjalikum vastus ning tuua esile tiiendavad aspektid, mida struktureeritud kiisimused ei
pruugi vélja tuua (McGrath et al., 2018, 1k 1).

Too empiirilise osa koostamiseks on jargnevas tabelis 4 vilja toodud uurimismeetodite,

iildkogumi ja viljundi ajakava.

Tabel 4. Uurimismeetodid ja valimi kirjeldus

Uurimismeetod Uldkogum Aeg Kommentaarid
Ankeetkiisimustik Makro Trade 13. mérts—26. | Tootajate todrahulolu ja
(valim 28 to6tajat) Baltic OU maérts 2025 motivatsiooni kdige enam
tootajad mojutavad tegurid
juhtimisvaldkondade 15ikes
Intervjuu (valim 2 Makro Trade 26. mirts 2025 | Juhtide arvamused to6tajate
juhti) Baltic OU juhid toorahulolu ja motivatsiooni
kohta
Statistiline analiiiis Kogutud andmed | Marts—aprill Tootajate todrahulolu taseme
kiisitlusest 2025 seosed erinevate teguritega
(tootasu, juhtimisstiil,
tookoormus jne)
Kvalitatiivne Intervjuu Marts—aprill Teemade kaardistus juhtide
sisuanaliiiis vastused 2025 hinnangutes, vordlus to6tajate
vastustega

Kéesoleva 10putoo ankeetkiisimustiku koostamisel voeti aluseks Nanjundeswaraswamy
(2019) poolt viljatootatud toorahulolu mdotmise kiisimustik, mis koosnes esialgu 120
véitest. Originaaluuringus viidi 1abi eksploratiivne faktoranaliiiis, mille tulemusel vdhen-
dati véidete arv 64-ni, millest omakorda 52 hinnati sobivaks. Kinnitava faktoranaliiiisi
tulemused kinnitasid kiisimustiku konstruktiivset kehtivust ja korget usaldusvaarsust
(Cronbachi a=0,933). Loput66 autor tolkis esmalt kdik 64 viidet eesti keelde ja viis 1abi
sisulise analiiiisi, vorreldes nii sdilitatud kui kdrvaldatud vaiteid. Vaidete valiku aluseks

oli nende sisuline asjakohasus Makro Trade Baltic OU tegevusvaldkonna suhtes ning
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nende potentsiaal anda juhtkonnale vaartuslikku lisainformatsiooni to6tajate toorahulolu
jamotivatsiooni kohta. Loput6d autor otsustas kaasataka osa algselt korvaldatud viiteid,
hinnates, et nende kaudu oleks vdimalik saada organisatsiooni kontekstis tdhenduslikku
ja praktilist tagasisidet. Parast kiisimustiku koostamist edastati see ettevotte juhile, kelle
ettepanekul jdeti 1plikust versioonist vilja viited, Kus tema hinnangul ei oleks todtajatelt
saanud piisavalt sisukat vastust voi oleksid jaanud nende tookonteksti arvestades eba-

selgeks.

Ankeetkiisimustik on vilja toodud lisas 2, mis koostati Tartu Ulikool Pirnu kolledzi
LimeSurvey veebikeskkonnas. Ankeetkiisimustiku esimene osa holmab sotsiaaldemo-
graafilisi kiisimusi, teine osa koosneb viidetest, mis on jagatud kategooriateks: tootasu ja
hiivitised, tookeskkond, karjddri- ja edutamisvoimalused, juhtimine, kommunikatsioon,
t00- ja eraelu tasakaal, koolitus ja areng ning meeskonnatdo ja kindlustunne. Kiisimus-
tikku lisati ka hiivede kiisimus, kus td6tajatel paluti jarjestada hiived olulisuse jargi. Selle
tulemusena oli autoril vdimalik hinnata to6tajate Soove erinevate hiivede osas. Ankeet-
kiisimustiku viimaseks kiisimuseks jaeti tootajatele avatud kiisimus ettepanekute tege-

miseks.

Kvantitatiivse uuringu tildkogumi moodustasid kdik Makro Trade Baltic 31 toGtajat.
Uuringus kasutati kdikset valimit, mis holmas 28 to6tajat, kes vastasid ankeetkiisimusti-
kule. Loputdo autor ise valimisse ei kuulunud, et viltida tulemuste kallutatust. Ulejéinud
kaks tootajat olid ettevotte juhid, kellega viidi 1dbi poolstruktureeritud intervjuud. Valimi
usaldusvéaadrsuse hindamiseks kasutati Macorr’i valimi suuruse kalkulaatorit. Tulemuste
pohjal on soovituslik minimaalne valimi suurus antud ildkogumi (n=28) korral viahemalt
26 tootajat. Uuringus osalemise veebikiisimustiku link saadeti e-kirja teel ettevotte 16
tootajale. Ulejaianud 12 todtajale, kes todtavad Pirnus laos, voimaldati ankeetkiisimustiku
tditmine kohapeal ettevdtte arvutis, olles eelnevalt kokku leppinud ettevdtte juhiga.
Kéesoleva to6 raames oli tootajatel voimalik ankeetkiisimustikule vastata ajavahemikus
13. mértsist—26. martsini 2025. Andmete analiiiisimiseks kasutati statistilistandmeana-
liiiisi, rakendades kirjeldava statistika meetodeid. Ankeetkiisimustiku tulemusi analiiiisiti

statistilise tarkvara JASP ja Microsoft Exceli abil.

Uuringus osalesid kdik 28 Makro Trade Baltic OU to6tajat, mis tagas 100% vastamis-

madra. Vastajate hulgas oli enim laotd6tajaid, moodustades poole kogu valimist, millele
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jérgnesid ostu- ja miiiigiosakondade to6tajad (vt joonis 2). Toostaazi 1dikes domineerisid
tootajad, kelle tokogemus ettevottes jdi 1-5 aasta vahele. Markimisvéirne osa tootajatest
oli ka kuni {ihe aasta pikkuse t00staaziga, mis viitab ettevotte personali hiljutisele tdiene-
misele. Pikemaajalise tookogemusega tootajaid oli vihem ning jagunesid vordselt 610,

11-15 ja iile 15 aasta pikkuse to0staazi vahel.

kuni 1 aasta (n=5) 2 _
iile 15 aasta (n=3) 2 _

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Ostuosakond (n=8)  ®m Miiligiosakond (n=6) ™ Ladu (h=14)

Joonis 2. Kiisimustikule vastajate andmed osakonna ja toostaazi jargi

Kvalitatiivse uuringu raames viidi 1dbi poolstruktureeritud intervjuud kahe ettevotte
juhiga. Intervjuu koosnes 12 kiisimusest (vt lisa 3), mis koostati tootajatele suunatud
ankeetkiisimustiku pohjal, mis voimaldas vorrelda juhtide ja toGtajate arvamusi ja 0otusi.
Lisaks sisaldasid intervjuu kiisimused teoreetiliste késitluste pohjal koostatud tdiendavaid
kiisimusi. Jargnevalt on tabelis 5 vilja toodud intervjueeritavate koodid, intervjuu aeg,
kestus ja teostamise viis.

Tabel 5. Intervjuude toimumise aeg, kestus ja teostamise viis

Intervjueeritava tihis | Intervjuu aeg | Kestus Teostamise viis
J1 26.03.2025 1tund Intervjuu veebirakenduses Skype
J2 26.03.2025 36 minutit Intervjuu kontaktkohtumisel

Intervjuud salvestati autori isikliku telefoniga ning seejirel laaditi Tartu Ulikool
Microsoft 365 OneDrive keskkonda. Intervjuude salvestusi kasutati iiksnes transkribeeri-

mise eesmargil ning need kustutati parast andmetd6tlust 05. mail 2025. Saadud tulemused
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transkribeeriti ning toddeldi Microsoft Wordi keskkonnas. Andmete analiiisimiseks
kasutati kvalitatiivset sisuanaliiiisi, rakendades deduktiivset Idhenemist, kus kodeerimisel
lahtuti tootajate ankeetkiisimustiku teemaplokkidest ja teoreetilistest kédsitlustest (Fite &
Gossner, 2024, 1k 1). Analiiiisi kdigus koostati koodipuu, kus vastused struktureeriti pea-
miste teemade ja alateemade kaupa (vt lisa 4). Tulemuste tdlgendamisel vorreldi interv-
juudest saadud kvalitatiivseid andmeid ankeetkiisimustiku tulemustega, mis voimaldas

kasutada konvergentse paralleelse disaini meetodit.
2.2. Uuringu tulemused

Kiesolevas alapeatiikis analiiiisitakse Makro Trade Baltic OU tdotajate seas 1dbi viidud
ankeetkiisimustiku andmeid. Tulemusi késitletakse ettevotteiileselt kui ka juhtimis-
valdkondade kaupa, et tuvastada voimalikud erinevused too6tajate hinnangutes vastavalt
ametikoha ja toovaldkonna eripdrale. Kvantitatiivsete andmete tdlgendamisel on igas
analiiiisiosas arvesse voetud ettevotte juhtidega lébiviidud intervjuude sisu, mis voimal-
dab kvantitatiivseid tulemusi tdlgendada sisukamalt ning vdorrelda todtajate vaateid

sarnastel teemadel.

Jargnevalt on tabelis 6 (Ik 26) vilja toodud kaheksa erinevat kategooriat, mis pohinevad
ankeetkiisimustikus kasutatud teemaplokkidele ning mille keskmised on arvutatud vasta-
jate hinnangute alusel iga kategooria kohta. Uuringus osalejatel oli voimalik viiteid
hinnata 5-pallisel Likerti skaalal: 1 — tildse ei ole ndus, 2 — pigem ei ole ndus, 3 — nii ja
naa, 4 —pigem olen ndus, 5 — olen tdiesti ndus. Lisaks on iga kategooria kohta esitatud ka
minimaalne jamaksimaalne hinnang kategooria kiisimuste 16ikes. To6- ja eraelu tasakaa-
lu kategooriasai vastajatelt kdige kdrgema keskmise vadrtuse, viidates tootajate tildisele
toorahulolule tookorraldusega, mis voimaldab neil arvestada eraeluliste vajadustega ja
sdilitada isiklikku ajaressurssi. Tookeskkonna, kommunikatsiooni ning meeskonnatoo ja
kindlustunde kategooriad said ka valdavalt positiivsed vdartused. Juhtimise kategooria
tulemused néditavad valdavalt positiivset hoiakut, kuid vorreldes teiste kategooriatega
viitab selle positsioon suuremale mitmekesisusele to6tajate kogemustes. Tootasu ja
hiivitiste ning karjairi- ja edutamisvoimaluste kategooriate puhul jdi keskmine hinnang
moodukamaks. See voib osaliselt peegeldada tootajate erinevaid ootusi voi kogemusi,

mis ei ole alati realiseerunud, mistottu toérahulolu selles kategoorias on tildisemalt tagasi-
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hoidlikum. Kdige madalama keskmine hinnangu sai koolitus- ja arenguvoimaluste kate-
gooria, mis viitab sellele, et arengut toetavad tegevused ei ole todtajate jaoks tihtviisi

nahtavad ega kittesaadavad.

Tabel 6. Tootajate toorahulolu erinevate kategooriatega

Kategooria Min Max Aritmeetiline keskmine (m)
T606- ja eraelu tasakaal 3,8 4,0 3,9
Meeskonnatod ja kindlustunne 3,4 4,0 3,8
Tookeskkond 3,3 4,1 3,7
Kommunikatsioon 3,0 4,1 3,7
Juhtimine 3,1 3,8 3,5
Tootasu ja hiivitised 2,9 3,7 3,3
Karjiéri- ja edutamisvéimalused 3,0 3,3 3,2
Koolitus ja areng 2,8 2,9 2,8

Tulemuste tildise vordluse kdrval on oluline arvestada juhtimisvaldkonnast tulenevaid
erisusi. Seetdttu viidi 1dbi tdiendav analiitis kahe juhtimisvaldkonna vahel: ostu- ja miitigi-
osakonna to6tajaid kasitleti iihtse grupina, kuna kuuluvad J1 alluvusse, ning laotootajad
moodustasid teise grupi J2 alluvuses. Jargnevalt on tabelis 7 vilja toodud juhtimisvald-

kondade 16ikes kategooriate aritmeetilised keskmised.

Tabel 7. Toorahulolu kategooriate aritmeetilised keskmised juhtimisvaldkondade 16ikes

Kategooria Ostu—ja miiiigiosakond Ladu
T66- ja eraelu tasakaal 4,1 3,8
Meeskonnatdo ja kindlustunne 4.1 3,4
Tookeskkond 3,9 3,6
Kommunikatsioon 3,9 3,5
Juhtimine 3,8 3,1
Too6tasu ja hiivitised 3,3 3,2
Karjairi- ja edutamisvoimalused 3,6 2,7
Koolitus ja areng 3,9 1,7

Toorahulolu kategooriate vordlus juhtimisvaldkondade 13ikes néitab {ildiselt sarnast
suundmust, kus enamik hinnanguid jaab molemas juhtimisvaldkonnas keskmise skaala
iilemisse ossa. Enamikes kategooriates olid ostu- ja miiligiosakonna tulemused veidi kor-
gemad, kuid erinevused olid véikesed ja viitavad pigem sarnastele arvamustele. Suure-
mad erinevused ilmnesid koolituse ja arengu ning karjdiri- ja edutamisvdimaluste kate-
gooriates, kus ostu- ja miiligiosakonna to6tajad hindasid neid mérgatavalt korgemalt

vorreldes laotodtajatega. Samuti oli juhtimise kategooria tulemus ostu- ja miitigiosakon-
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nas kdrgem, mis vdib viidata erinevustele tajutavas toetuses vdi juhtimiskultuuris. Ule-
jaanud kategooriate puhul olid tulemused kiill veidi erinevad, kuid ilma oluliste sisuliste
kontrastideta. ToGtasu ja hiivitiste kategooria osas olid kahe iiksuse keskmised peaaegu

vordsed.

Tootasu ja hiivitiste kategooria antud vastustest (vt lisa 5) ilmnes suundumus, kus
praktiliste tookorralduslike ja igapdevast tookeskkonda toetavate hiivede, nagu paindlik
tooaeg, koolitused, tasuta kohv ja tihisiiritused, kohta anti toetavamaid vastuseid. Sama-
sugune suundumus ilmnes ka rahaliste hiivede puhul, kuigi nende osas olid vastused mo-
nevorra hajusamad. Tasustamise ja tunnustamisega seotud teemades, nagu to6 eest maks-
tava t0otasu Oiglus, toOpanuse vadrtustamine, iga-aastase palgatousuga rahulolu ning
premeerimissiisteemi diglus, ilmnesid erinevad vastused ning esines rohkem eitavaid voi
kohklevaid vastuseid. Ettevotte hiivede vorreldavuse hindamisel teiste ettevotete ja kaas-
tootajatega ilmes samuti vastuste hajuvus, kuid negatiivsete vastuste osakaal oli vdiksem
kui tasustamise ja tunnustamisega seotud teemades. Juhtimisvaldkondade 16ikes esines
tootasu ja hiivitiste kategoorias sarnane suundumus (vt lisa 6), kus rahaliste ja mitte-
rahaliste ning tookorraldusega seotud voimaluste hindamine osutus molemas juhtimis-
valdkonnas {ildiselt toetavaks. Ostu- ja miiligiosakonna tootajad hindasid kdrgemalt
pingutuse Oiglast tasustamist ja hea t60 eest tunnustamise olemasolu, samas kui lao-
tootajate hinnangud jdid nendes valdkondades madalamaks. Laotootajate hinnangud
kujunesid korgemaks t66 vadrtustamise ja iga-aastase palgatousuga rahulolu osas. Seda
Kinnitas ka J2 6eldu, kus ta mérkis, et: ,,Kui hinnata to6tasu konkurentsivéimelisust, siis
arvestades sektori eripdra ja todaega, pean tootasu viagagi normaalseks.* Lisaks rohutas
ta vordse kohtlemise olulisust tootajate seas, tuues vélja: ,,Meie ettevottes ei esine palga-
10hesid meeste ja naiste vahel ning see on minu meelest iiks pohilisi diglusnéitajaid.
Hiivede vorreldavust kaastdotajatega hinnati mdlemas osakonnas positiivselt, kuid ette-
votte hitvede vorreldavust teiste ettevotetega hinnati madalamalt. Koige madalama hin-
nangu said molemas juhtimisvaldkonnas ettevottes rakendatav tunnustamis- ja premeeri-

misststeem.

Tookeskkonna kategooria tulemused (vt lisa 7) viitavad valdavalt positiivsetele hoiaku-
tele. Tootajad hindasid kdige stabiilsemalt to6andja panust tooriiete ja kaitsevahendite

tagamisel. Samuti ilmnes toGtajate tugev toetus vdidetele, mis puudutasid s66gi- ja puhke-
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ruumide sobivust ning tookoormust. Todsuhete ja kolleegidega seotud véidete puhul ilm-
nes mitme viite 16ikes sarnane suundumus, kus toetavad vastused olid valdavas osas esin-
datud. Mdningane varieeruvus ilmnes vdidete puhul, mis puudutasid iseseisvat otsus-
tamist ja sisemiste protseduuride rolli igapdevase t66 sujumisel. Téokeskkonna kategoo-
ria tdiendava analiilisi tulemused (vt lisa 8) néitasid selgeid erinevusi nii fiiiisiliste kui ka
sotsiaalsete tingimuste osas. Laotodtajate seas esines sagedamini toetavaid vastuseid to6-
riiete, varustuse ja isikukaitsevahendite kattesaadavuse ning s66gi- ja puhkeruumide
sobivuse kohta. J2 mirkis oma osakonna kontekstis, et ,.kui midagi on puudu, siis tootajad
annavad sellest teada, viidates toimivale tagasisidesiisteemile ja probleemide varajasele
lahendamisele. Ostu- ja miitigiosakonnas esines sagedamini toetust sotsiaalset keskkonda
puudutavates véidetes, sh kolleegidega l1dbisaamine, meeskonnatunne ja koostoo vaartus-
tamine. See trend kajastus ka J1 juhtimisstiilis, kelle sdnul ,,juhi iiks olulisemaid rolle on
oskus kuulata nii, et ei anna kohe lahendust, vaid aitab tootajatel ise lahenduseni jouda.*
Korgem toetus avaldus selles juhtimisvaldkonnas ka viidetes, mis puudutasid koosto6d
tihise eesmérgi nimel, kolleegide todalast padevust ja koostoist tookeskkonda. Vastavalt
sellele tdi J1 vélja, et noorte tootajate sisseelamist toetatakse infopaevade ja osakondade
vahelise suhtluse kaudu: ,,Need tegevused loovad parema arusaama kollektiivist ning
toetavad nooremate tootajate kohanemist.” Laotootajate vastused sotsiaalset keskkonda
kirjeldavates vdidetes olid mitmekesisemalt jaotunud. Tookorralduse ja téokoormuse

tajumisel esines molemas juhtimisvaldkonnas valdavalt toetavaid vastuseid.

Tootajate vastused ettevotte pakutavatele karjddri- ja edutamisvoimalustele viitasid
sellele, et vdoimalused ei ole kdigi tootajate jaoks iihtviisi tajutavad (vt joonis 3, Ik 29).
Osa tootajaid leidis, et ettevote pakub arenguvdimalusi ja soodustab ametialast ede nemist,
samas kui teised kogesid vihest ndhtavust vdi vdoimaluste piiratud kéttesaadavust. Eduta-
misvoimalusi késitledes peeti tulemuslikkust tiheks oluliseks teguriks, kuid mitte koigi
tootajate jaoks madravaks kriteeriumiks, mis viitab erinevatele ootustele ametialase edu-
tamise suhtes. Arusaamad edutamispoliitika diglusest olid samuti mitmekesisemad, kus-
juures mitmed tootajad ei osanud edutamise pohimotteid tiheselt hinnata. Juhtide késitlu-
sed avasid tootajate vastustes ilmnenud mustrite voimalikke pdhjuseid. J1 rohutas, et
areng jaedutamine on teadlikult juhitud protsess, kus karjaarivoimalused sdltuvad to6taja
valmidusest ja véimekusest votta suurem vastutus. See kasitlus selgitab, miks osad to6ta-

jad voivad tajuda voimalusi kergemini ja teised vihem. J2 tdi esile, et: ,,Kui keegi néiteks
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tootab komplekteerijana, siis voib ta kandideerida autojuhi kohale, kui see peaks vaba-
nema teatud pohjustel,” kuid lisas, et seni ei ole laotodtajad enesetdiendamise soovi
avaldanud. Seega viitab juhtide tagasiside sellele, et arenguvoimaluste kasutamine soltub

suures osas tootajate aktiivsusest ja olemasolevate ametikohtade piiratusest.

Ettevotte edutamispoliitika on Giglane

(M=3,29) 1o .

Ettevottes on tulemuslikkus tiks
olulisematest edutamise teguritest 9 3 -

(m=3,18)

Olen rahul oma edutamise voimalustega
(m=3,21)

Ettevdte pakub todtajatele mitmeid
voimalusi ametialaseks arenguks (m=3,04)

8
8
Olen rahul ettevottes pakutavate 5 4
karjadrivdoimalustega (m=3,21)
0% 20% 40% 60%  80% 100%

W iildse ei ole ndus M pigem ei ole ndus I nii ja naa

pigem olen ndus M olen tdiesti ndus

Joonis 3. Tootajate vastused karjdari- ja edutamisvoimaluste kategooria viidetele

Tootajate vastused juhtimise kategoorias (vt joonis 4, Ik 30) viitasid valdavalt toetavale
suundumusele, kus enamik t66tajaid tundis, et vahetu juht julgustab neid ideid ja arva-
musi jagama ning otsustusprotsessides osalema. Kuigi otsustusprotsessidesse kaasamist
hinnati iildjoontes positiivselt, leidus ka tootajaid, kelle arvates ei arvestata nende
arvamustega alati piisavalt. Iseseisva otsustamise julgustamist hinnati tildiselt toetavalt,
kuid osa tootajatest ei tajunud seda koigis olukordades. Tootajate arendamise tdhtsust
vahetu juhi tegevuses kinnitas laialdane rahulolu, viidates sellele, et juhid toetavad too6ta-
jate professionaalset kasvu ja oskuste arendamist igapdevatods. Samuti védrtustasid
tootajad vahetu juhi huvi nende tunnete ja heaolu vastu, mis viitab hoolivale juhtimis-
kultuurile ja tootajate emotsionaalse toetamise olulisusele tookeskkonnas. Kdige tugevam

toetus ilmnes vahetu juhi diglast kohtlemist puudutavas viites, kus enamik to6tajaid



hindas oma vahetu juhi kditumist ausaks ja labipaistvaks, viidates usal duslike to6suhete

olemasolule ja juhtimispraktikate diglusele igapdevatdos.

Minu vahetu juht kohtleb mind diglaselt
(m=3,75)

Minu vahetu juht tunneb piisavalt huvi
vy _ 5 6
oma tootajate tunnete vastu (m=3,68)
Minu vahetu juht usub, et tootajate
arendamine on t66 oluline osa (m=3,71)

Minu vahetu juht julgustab tootajaid 7 4
iseseisvalt otsuseid langetama (m=3,14)

Minu vahetu juht kaasab alluvaid 8 6
otsustusprotsessidesse (m=3,25)

Minu vahetu juht julgustab mind otsuste

tegemisel kaasa rddkima ning oma ideid ja
arvamusi jagama (m=3,5)

Juht arvestab todtajate arvamustega neid
puudutavate oluliste otsuste tegemisel - 7 4
(m=3,21)

0% 20  40% 60%  80% 100%

W iildse ei ole ndus M pigem eiole ndus  nii ja naa

pigem olen ndus ™ olen tdiesti ndus

Joonis 4. Tootajate vastused juhtimise kategooria véidetele

Tootajate vastused juhtimise kategooria erinevatele aspektidele viitasid sellele, et ostu- ja
miiligiosakonna to6tajad hindasid oma vahetu juhi tegevust kdigis késitletud valdkonda-
des kdrgemalt kui laotodtajad (vt joonis 5, Ik 31). Tootajad tajusid oma vahetu juhti
tegevust enam toetavana nii ideede ja arvamuste jagamise julgustamises kui ka otsustus-
protsessidesse kaasamises. Samuti tunnetati seal selgemalt, et juht vddrtustab tootajate
iseseisvat otsustamist ja tunneb huvi nende heaolu ja arengu vastu. Ostu- ja miiiigiosa-
konna tootajate kogemust iseloomustas suurem avatus ja teadlik toetamine, mida peegel -
das ka J1 kirjeldus oma juhtimisstiilist. Juht rGhutas t66tajate arendamise ja avatud suht-
luse olulisust, nimetades igapdevast kéttesaadavust, kiiret tagasisidet ja regulaarselt toi -
muvat info jagamist to6tajatele. Ta toi vélja, et tema eesmérk on juhtida tootajaid ene se-

teostuseni, toetudes Maslowi vajaduste hierarhiale: ,,Piilian inimesi just sinna juhtida.”
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Laotootajate vastused viitasid sellele, et nende kogemuses oli juhtimine stabiilsusele ja
turvalisusele suunatud, kuid tootajate isiklikku arengut ja otsustusvabadust tajuti vihem.
J2 t6i oma juhtimisstiili kirjeldades esile to6tajate kuulamise ja turvalise t66 keskkonna

tagamise olulisuse igapédevatoos.

Minu vahetu juht kohtleb mind diglaselt

Minu vahetu juht tunneb piisavalt huvi oma
tootajate tunnete vastu

Minu vahetu juht usub, et to6tajate 4,36

arendamine on t60 oluline osa

Minu vahetu juht julgustab to6tajaid
iseseisvalt otsuseid langetama

Minu vahetu juht kaasab alluvaid
otsustusprotsessidesse

Minu vahetu juht julgustab mind otsuste
tegemisel kaasa rddkima ning oma ideid ja
arvamusi jagama

Juht arvestab tootajate arvamustega neid
puudutavate oluliste otsuste tegemisel
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B Ostu- ja miitigiosakond (n=14)  ® Ladu (n=14)

Joonis 5. Tootajate keskmised hinnangud juhtimise kategooria viidetele

juhtimisvaldkondade 16ikes

Tootajad hindasid kommunikatsiooni kategooriat iildjoontes positiivselt (vt joonis 6, 1k
32). Enamik tootajaid hindas positiivselt tooiilesannete ja vastutuse selget méaratlemist,
tooiilesannete arusaadavat selgitamist, informeeritust ettevottes toimuvast ning ettevotte
eesmarkide ja sihtide m&istmist. Samuti toodi tugevalt esile head suhted vahetu juhi ja
tookaaslastega, mis viitab toetavale ja usalduslikule sisekliimale. Kdige ndrgemad hin-
nangud ilmnesid ettevotte iildise sisskommunikatsiooni osas, kus vastajate seas esines
rohkem neid, kes tundsid, et info litkumine vdiks olla parem ja siisteemsem. Kommuni-
katsiooni erinevate aspektide késitlemisel juhtimisvaldkondade 16ikes ilmnesid mdningad

erinevused ostu- ja miiligiosakonna ning laotd6tajate hinnangutes. Molema juhtimisvald-
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konna tootajad kirjeldasid oma tooiilesandeid piisavalt selgetena ning leidsid, et
tookorralduseks vajalikud juhised olid arusaadavad ja igapdevatood toetavad (vt joonis
6). Sarnane positiivne kogemus ilmnes ka suhetes vahetu juhi ja tookaaslastega, kus
koost66d ja usaldust peeti oluliseks osaks tookeskkonnas. T66tajad tundsid, et informat-
sioon ettevotte tegemistest joudis nendeni piisavalt ja digel ajal. Ettevotte eesmérkidest
ja sihtidest arusaamises ilmnesid to6tajate kirjeldustes moningased erinevused. Ostu- ja
miitigiosakonna to6tajad tunnetasid oma teadlikkust ettevotte eesmérkidest ja sihtidest
paremini, samal ajal kui laotootajate osas jdid need maneti tagaplaanile. Ettevotte tildise
sisekommunikatsiooni kogemuse hindamises viidati molemas juhtimisvaldkonnas selle-
le, et info liikumise ja infovahetuse voimalused ei olnud too6tajate hinnangul alati
piisavad. Laotootajate hulgas tuli enam esile tunne, et infovahetus oli kohati ebatéapne voi
ebaiihtlane. Mdlema juhi kasitlused kiill toetasid vahetu suhtluse ja igapaevase info liiku-
mise tdhtsust meeskonnat66 edendamisel, kuid toid vilja ka infomiira ja tookoormuse
moju info liitkumise tGhususele, kus J1 mérkis vajadust keskenduda olulise ja ebaolulise
teabe eristamisele. J2 kirjeldas, et rollide ja vastutuse ebaselgus voib monikord pidurdada

info liikumise tdohusust meeskonnas.

Ettevotte sisene kommunikatsioon on hea

Mul on head suhted vahetu juhi ja

tookaaslastega '

Tooiilesandeid selgitatakse selgelt ja
arusaadavalt

Tunnen, et oman piisavalt informatsiooni

ettevottes toimuva kohta 3

Mul on selge arusaam ettevotte

eesmérkidest ja sihtidest
Minu to6tilesanded ja vastutus on selgelt
mdadratletud
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Joonis 6. Tootajate keskmised hinnangud kommunikatsiooni kategooria vaidetele
juhtimisvaldkondade 16ikes

Tootajate kogemused koolitus- ja arenguvdimaluste osas olid erinevad (vt joonis 7, 1k

33). Moned tootajad kirjeldasid, et koolitus- ja arenguprogrammid toetasid nende koha-
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nemist muutustega ja tehniliste oskuste arendamist, samas kui teised ei seostanud pakutud
voimalusi otseselt oma todalase arengu vai todmoraali paranemisega. Ettevotte pakutud
koolitusvdimalusi késitleti samuti erinevalt, kus osa to6tajaid pidas olemasolevaid voi-
malusi piisavaks, samas kui teiste osas tdusis esile vajadus suurema toetuse ja voimaluste

jérele.

Ettevote pakub piisavalt koolitusvoimalusi
(m=2,93)

Koolitus- ja arenguvdimalused on

positiivselt mdjutanud minu té dmoraali
(m=2,86)

Koolitus- ja arenguprogrammid on aidanud
mul arendada tehnilisi oskusi (m=2,75)

Koolitus- ja arenguprogrammid on aidanud
mul muutustega kergesti kohaneda
(m=2,75)

0% 20% 40% 60%  80% 100%

M (ildse ei ole nGus M pigem ei ole ndus I nii ja naa

pigem olen ndus ™ olen tdiesti ndus

Joonis 7. Tootajate vastused koolituse ja arengu kategooria vdidetele

Tootajate kogemused koolitus- ja arenguvdimaluste kohta erinesid juhtimisvaldkondade
16ikes margatavalt (vt joonis 8, Ik 34). Ostu- ja miiligiosakonna to6tajad kirjeldasid, et
koolitus- ja arenguprogrammid on aidanud neil muutustega kohaneda ning arendada teh-
nilisi oskusi. Samuti kajastus positiivne moju tédmoraalile ja tunnetati piisavaid koo litus-
voimalusi. Laotdotajate jaoks jdi koolitus- ja arenguprogrammide toetav moju vihem
tajutavaks ning koolitus- ja arenguvdimalusi hinnati tildiselt madalamalt vorreldes ostu-
ja mitigiosakonna too6tajatega. Juhtide kisitlused toetasid eelnimetatud suundumusi. J1
kirjeldas oma osakonnas rakendatavat igapdaevast arenguprogrammi, kus to6tajad loevad
tooajal erialast kirjandust ning koostavad loetu pohjal enesereflektsioone. Ta rohutas, et
,,Juht vastutab sihipdraste arengutegevuste eest ja peab oma meeskonda kdige paremini
tundma.* Lisaks toimuvad regulaarsed koolitused ostu- ja miiligiosakonnas, mille ees-
maérk on toetada to6tajate arengut. Laotootajate arengu kasitlemisel viitas J2, et seadusest

tulenevad koolitusvajadused on kaetud ning uusi tdiendavaid koolitusvajadusiei ole esile



kerkinud: ,,Meil on tehtud need koolitused, mida seadus nduab ja kdik oluline on
tegelikult olemas.” Tema sonul toimub tootajate tdiendamine vastavalt konkreetsetele

vajadustele ning koolituste korraldamine 1dahtub olukorrast ja vajaduspohisusest.

Koolitus- ja arenguvdimalused on 4
positiivselt mojutanud minu té 6moraali 1,7

Koolitus- ja arenguprogrammid on aidanud 3,8
mul arendada tehnilisi oskusi 1,7

Koolitus- ja arenguprogrammid on aidanud 4

mul muutustega kergesti kohaneda 1,7
0,0 05 10 15 20 2,5 3,0 35 40 45

B Ostu- ja miiigiosakond (n=14)  ® Ladu (n=14)

Joonis 8. Tootajate keskmised hinnangud koolitus- ja arenguvoimaluste kategooria

viidetele juhtimisvaldkondade 16ikes

Tootajate kogemused meeskonnatdo ja kindlustunde kategoorias viitasid valdavalt toeta-
vale suundumusele. T66tajad védljendasid usaldust oma téokoha sdilimise suhtes ning tun-
netasid ettevottes turvalist ja toetavat tookeskkonda. Koostood kolleegidega kirjel dati
iildjoontes toetavana, kuid meeskonnato6 kogemustes ilmnes monevorra rohkem variee-
rumist vorreldes tookoha turvatundega seotud kogemustega. Tooalase kindlustunde
kujunemisel peeti oluliseks kolleegide toetust ja koostoovalmidust, mis tugevdas iihtsus-
tunnet ja aitas kaasa positiivse tookeskkonna tajumisele. Juhtimisvaldkondade 16ikes
ilmnes, et ostu- ja miiligiosakonna to6tajad tunnetasid meeskonnat6dd ja kolleegide toe-
tust positiivsemalt, samas kui laotdotajate kogemustes jdid need aspektid monevorra
viahem viljendunuks (vt joonis 9, Ik 35). Mdlemas juhtimisvaldkonnas peeti oluliseks
tookoha sdilimise kindlust ja tildist turvatunnet, mida tajuti igapaevatd6 loomuliku osana
ning mis aitas kaasa todrahulolu kujunemisele. Siiski tekitas tookoha sdilimise kindlus
laotootajates veidi ronkem ebakindlust. Juhtide késitlused toetasid to6tajate kogemustes
ilmnenud suundumusi. J1 toi esile, et ,,Tugev meeskond eeldab avatust, valmisolekut
koostooks ja tunnetust, et todkoht sobib inimese vaartustega.” J2 markis, et: ,,Kindlus-

tunne tekib siis, kui todandja tahab sulle t66d anda ja sina tahad seda t66d teha.” Mdlema
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juhi késitluses peeti oluliseks usaldust ja ausat koostood tootajate kindlustunde ja mees-

konnatunnetuse kujunemisel.

Ettevottes on hea meeskonnatdo 3.9

Kolleegid pakuvad piisavalt julgustust ja
toetust

4,1

Tunnen end ettevottes kindlalt ja turvaliselt 41

Tunnen end oma t60koha siilimise suhtes
usna kindlalt 3,6

00 05 10 15 20 25 3,0 3,5 40 45
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B Ostu- ja miiigiosakond (n=14)  ® Ladu (n=14)

Joonis 9. Todtajate keskmised hinnangud meeskonnato ja kindlustunde kategooria

vaidetele juhtimisvaldkondade 16ikes

Too- ja eraelu tasakaalu kategoorias viitasid to6tajate kogemused valdavalt toetavale
suundumusele. To6tajad olid rahul sellega, et neile antakse todiilesanded, mida nad pea-
vad meeldivaks ja motiveerivaks. To6tulemuste ja isiklike ootuste vastavust hinnati
samuti positiivselt. Todkorraldus voimaldas todtajate hinnangul piisavalt puhkeaega ning
soodustas liikumist ja tervislike eluviiside jalgimist. Samuti peeti t66- ja eraelu iihilda-
mise vOoimalusi piisavaks, viidates sellele, et enamik to6tajatest tundis, et nende t6o-
korraldus toetab isiklikku elu ja perega aja veetmist. Juhtimisvaldkondade 16ikes ilmnes,
et t00- ja eraelu tasakaalu kogemused olid molemas juhtimisvaldkonnas toetavad. Ostu-
ja miitigiosakonna to6tajad kirjeldasid oma kogemust monevorra tugevamana, kuid ka
laotodtajate hinnangud jdid selgelt positiivseks, viidates rahulolule tookorralduse ja era-
elu tihildamise vdimalustega. Molemad juhid toetasid to6tajate kogemusi, rohutades

paindliku tookorralduse tdhtsust t66- ja eraelu tasakaalu kujundamisel.

Eelviimase kiisimusena paluti tootajatel jarjestada tiheksa erinevat hiive olulisuse alusel,
alustades koige olulisematest (vt joonis 10, Ik 36). Tulemused viitasid sellele, et to6tajad
vaartustavad kdige enam neid hiivesid, mis loovad turvalise, toetava ja paindliku tookesk-
konna ning toetavad taastumis- ja eneseregulatsiooni voimalusi. Eriti tdhtsaks peetakse

hiivesid, mis seonduvad igapdevase todheaoluga nagu paindlik tddaeg, tervisepaevad ja



head to6tingimused. Tervise- ja spordihiived osutavad samuti vajadusele toovalise heaolu
toetamise jéarele. Kuigi tootajad mérkasid ka rahalisi ja siimboolseid hiivesid, nagu joulu-
preemia, ei omanud need nende jaoks sama suurt tdhendust kui igapdevases to6koge-
muses vahetult tajuvad hiived. Samuti ilmneb individuaalset varieeruvustisikliku arengu-
fondi ja tervisekindlustuse vaartustamises, mis viitab kas erinevale arenguvajadusele voi
madalamale teadlikkusele nende kasutusvoimalustest. Juhtide késitlustes toodi vilja, et
hiivede mdju tootajate motivatsioonile soltub nende sisulisest tahenduslikkusest. J2 sonul
on hiived too6tajate jaoks védrtuslikud eelkdige siis, kui need aitavad kaasa elukvaliteedi
paranemisele: ,,Hiive peaks tooma tajutava elukvaliteedi tdusu, olgu see siis rahaline voi

muu sisuline tugi.*

Tervise- ja spordihiived (niteks Stebby) JElNAN 6 3 2 3 [N
Isiklik arengufond (t66tajale méératud I 12 2 5 _
summa ametialaseks enesearenguks
To6andja vabatahtlik tervisekindlustus .1 2 4 1_

Oma toodete soodustused . 4 3 1 7 _
Tervisepdevad (lisapuhkus) I 6 4 8 5 -
Paindlik t56acg [NNMMONINN 6 1 5 5 [E

0% 20% 40% 60% 80%  100%

m Eelistus 1 m Eelistus 2 = Eelistus 3  Eelistus 4 Eelistus 5
Eelistus 6 m Eelistus 7 m Eelistus 8 m Eelistus 9

Joonis 10. Tootajate eelistused erinevate hiivede osas (n=28)

Viimase kiisimusena jdeti tootajatele voimalus esitada avatud vastusena ettepanekuid,
kuidas oleks voimalik ettevottes tootajate toorahulolu ja motivatsiooni suurendada. Kiisi-
mus andis tootajatele vabaduse viélja tuua neid aspekte, mida nad ise peavad oluliseks

oma to6ga rahulolu parandamisel, ldhtudes isiklikest kogemustest ja ootustest. Avatud
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kiisimusele vastasid 12 tootajat, kellest iiks mérkis, et tal ei ole ettepanekuid. Ulejdsnud
vastused olid sisulised ning avasid mitmeid erinevaid vaatenurki todkeskkonna ja juhti-
miskorralduse parandamisele. Vastuseid analiiiisiti sisupohiselt ning nende alusel kujunes
vilja kuus temaatilist kategooriat:

e tootasu,

e kommunikatsioon,

e hivitised,

e tookeskkond,

e juhtimine,

e Kkarjddri- ja edutamisvoimalused.

Tootasu puudutavates ettepanekutes rohutati konkurentsivdoimelise palgataseme olulisust,
vajadust stabiilse ja diglaselt madratud t66tasu ning iga-aastase palgatdusu jarele. Need
marksonad viitavad tootajate ootustele ldbipaistva ja motiveeriva tasustamissiisteemi
suhtes. Kommunikatsiooni kategoorias tdsteti esile vajadus parema infovahetuse jarele.
Viidati ebaselgele todalasele suhtlusele ning informatsiooni vihesusele. Samuti mainiti
vajadust regulaarsemate koosolekute jérele, kus tootajatel oleks voimalus oma arvamusi
avaldada. Hiivede all peeti oluliseks tootajate heaoluga seotud véimalusi, nagu spordi-
toetus vo1 Stebby. Need ettepanekud viitavad soovile panustada rohkem tootajate tervise

ja iildise heaolu toetamisele.

Tookeskkonna valdkonnas mainiti ergonoomilise tookoha olulisust, mugava ja toetava
tookeskkonna loomist ning tooprotsesside sujuvust. Toodi viljaka soov luua positiivsem
ja sdbralikum téokeskkond ning voimaldada paindlikkust to6aja korraldamisel. Juhtimist
puudutavad ettepanekud rohutasid to6tajate kaasamist otsustusprotsessidesse ning vaja-
dust suurendada juhtkonna teadlikkust tootajate ootustest ja seisukohtadest. Esile kerkis
ka soov iildise juhtimisefektiivsuse suurendamiseks. Seda suundumust toetas ka J2 késit-
lus, kus rohutati tunnustamise téhtsust: ,,Tunnustamist peaks kindlasti rohkem olema.*
Karjadri- ja edutamisvdimaluste teemal margiti vajadust suurendada too tajate teadlikkust
ettevottes pakutavatest arenguvoimalustest. Sooviti, et karjdariredel oleks tootajatele

selgem ja ndhtavam.
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2.3. Jareldused ja ettepanekud Makro Trade Baltic OU
juhtkonnale toodtajate toorahulolu ja motivatsiooni

suurendamiseks

Kéesolevas peatiikis analiilisitakse 1dputdo teoreetilise ja empiirilise osa vahelisi seoseid
ning sonastatakse jareldused. Iga jareldus tugineb tootajate iildisele hinnangule, juhtimis-
valdkondade 16ikes ilmnenud erinevustele ning juhtide késitlustele. Jareldustest 1ahtuvalt
esitatakse Makro Trade Baltic OU juhtkonnale sisulised ettepanekud tootajate too-

rahulolu ja motivatsiooni suurendamiseks.

Uuringu tulemusena selgus, et tootajad hindasid ettevottes rakendatavat tunnustamis- ja
premeerimissiisteemi to6tasu ja hiivitiste kategoorias kdige madalamalt, mis viitab, et
tootajad ei tunne oma pingutuste markamist ega nide head t66d tunnustuse voi lisatasu
kaudu véartustatuna. Seda kinnitab ka Herzbergi kahe-teguri teooria, mille kohaselt on
just tunnustamine ja saavutused peamised sisemised toorahulolu kujundavad tegurid, mis
loovad t6oga seotust ja tahenduslikkust (Jinweng & Binweng, 2020, Ik 1). Samamoodi
hindasid to6tajad ka ettevotte hiivesid vorreldes teiste ettevotete hiivedega. Ehkki mitte-
rahalisi ja rahalisi hiivesid hinnati valdavalt positiivselt, nditab madalam hinnang, et
hetkel kasutusel olevad hiived ei vasta tdiel méddral tootajate ootustele. Seda toetab
Susanto et al., (2023, 1k 16) seisukoht, et diglane ja labipaistev hiivede pakkumine toetab
toorahulolu ja lojaalsust, samas kui ebakindlus selles osas voib suurendada t661t lahku-
mise riski. Juhtimisvaldkondade 16ikes ilmnes oluline erinevus oiglaselt tasustatud pin-
gutuse ja isikliku tunnustamise tajumises. Laotodtajate arvates ei esine seda tihti, mis Vii-
tab, et kollektiivselt korraldatud to6korralduse puhul jaab tootajate individuaalne panus
sagedamini mirkamata ja tunnustamata, mistottu ei teki tunnetuslikku seost isikliku pin-
gutuse ja saadava tasustamise vahel (Rokhsari, 2017, Ik 76). Lisaks ilmnes, et ostu- ja
miitigiosakonna to6tajad hindasid rahulolu iga-aastase palgatousuga madalamalt kui lao-
tootajad, mis viitab sellele, et iga-aastast palgatousu pole selles juhtimisvaldkonnas siis-
teemselt rakendatud. Selline olukord vidhendab usaldust organisatsiooni tasustamis-
poliitika vastu ning tekitab tunde, et karjadriperspektiivid ja pingutused ei leia piisavat
tunnustust, mis omakorda pérsib to6taja motivatsiooni ja takistab tema potentsiaali raken-
dumist (Mansaray, 2019, Ik 188).

38



Tookeskkonna kisitlemisel selgus, et laotdotajate madalam hinnang meeskonnatdole
viitab norgemale kollektiivsele toetusele ja usaldusele, millel on todrahulolu kujunemisel
otsustav roll. Seda kinnitavad Raziq & Maulabakhsh (2015, Ik 718) seisukoht, et just
sotsiaalselt toetav tookeskkond soodustab todtajate heaolu ja koostood. Osakondade
vahelist koostdod tajusid laotddtajad samuti negatiivsemalt, mis osutab sellele, et ladu on
infovoogudest rohkem eraldatud ning kokkupuuted teiste osakondadega on vihesed. Eri-
nevused tookoormuses viitavad sellele, et lao tookeskkonda iseloomustab suurem
fiitisiline pingutus, samas kui ostu- ja miiligiosakonnas on tookorraldus iiles ehitatud
peamiselt vaimset pingutust ndudvatele {ilesannetele ja tookoormuse iihtlasemale jaotu-
sele. Seda kinnitab Mumthans & Pankajam (2019, Ik 747) seisukoht, et to6tajate heaolu
ja todsoorituse tagamiseks on oluline, et todtingimused ja tookoormus peavad vastama
t00 iseloomule ning ei kujuneks tootajale vaimselt ega fiitisiliselt koormavaks. Toovahen-
dite tajumisel eristus lao tookorraldus selge vajaduspohise ja operatiivse reageerimise
kaudu, mida kinnitas ka J2. Isikukaitsevahendite olemasolu ja kdttesaadavus ei viita
suuremale toorahulolule, vaid tuleneb t66 iseloomust. Fiiiisilise t66 puhul on sellised va-
hendid keskse tdhtsusega, samas kui kontoritdotajatele tundub néiteks tédarvuti olemas-
olu iseenesest mdistetav ning neid ei tajuta tdoandja lisapanusena. Seetdttu on oluline, et
tooandja selgitaks avatult oma rolli tootingimuste tagamisel erinevates ametipositsioo-
nides, kuna tooétajate usaldust ja kaasatust toetab ldbipaistev juhtimispraktika. Seda
toetavad Alfayad & Arif (2017, 1k 153), kelle hinnangul suurendab to6tajate arvamustega

arvestamine toorahulolu ja organisatsioonilist piithendumust.

Karjaari- jaarenguvoimaluste kdsitlemisel ilmnes juhtimisvaldkondade vaheline erinevus
stisteemse arengu ja teadliku juhtimispraktika tajumisel. Ostu- ja miitigiosakonnas Kirjel-
das J1 arengut kui teadlikku juhtimisprotsessi, kus to6tajate potentsiaali hinnatakse juba
varbamisel ning edasiliikumine sdltub valmidusest vGtta suuremat vastust. Seda toetab
Hoff et al., (2020, Ik 13) késitlus, mille kohaselt todiilesannete ja to6taja huvide vastavus
toetab sisemist motivatsioonija tddalast edu. Laotodtajate puhul ei ole karjéédri- jaarengu-
tee kujunenud tdhenduslikuks ega loomulikuks osaks todelust, mis viitab, et sellele ameti-
kohale asudes teadvustatakse todiilesannete piiratud arengupotentsiaali ning ei tajuta
selget edasiliikumisvoimalust organisatsioonisiseselt. Seda kinnitab Roopai (2012,
viidatud Mehrad, 2020, Ik 158 vahendusel), kelle sonul kujuneb sisemine motivatsioon

vaid siis, kui arenguvdimalused on to6taja jaoks jarjepidavad ja tadhenduslikud. J2 sdnul
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ei ole laotootajad varasemalt {iles ndidanud huvi enesetdiendamise vastu, mis viitab, et
arenguvoimalusi ei tajuta selles tookeskkonnas tdhendusliku ega isiklikult véértustatud
osana tooelust. Seda toetab Goel & Rashmi (2023, 1k 539) kisitlus, mille kohaselt kujuneb
sisemine motivatsioon eeldusel, et t66 pakub voimalust rahuldada inimese arenguvajadusi
jatoetab eneseteostust. Lisaks peeti tulemustel pohinevat edutamist tootajate seas raskesti
moistetavaks, mis viitab vahesele kommunikatsioonile edutamiskriteeriumitest ning va-

hendab usaldust ja ldbipaistvust todalaste otsuste kujundamisel.

Tootajate kogemused juhtimisega viitasid tildiselt toetavale ja usalduslikule toosuhtele,
kuid t66 tdhenduslikkus ja todalane seotus kujunesid erinevaks soltuvalt sellest, milline
oli juhi kéttesaadavus, tagasiside andmine ja to6tajate kaasamise ulatus. Juhi roll ei piir-
dunud iiksnes tookorra tagamisega, vaid mdjutas vahetult seda, kui vaértuslikuna to6taja
oma panust koges. Seda kinnitab Herzbergi kahe-teguri teooria, mille kohaselt t66
tahenduslikkus, saavutused ja tunnustus loovad sisemise rahulolu aluse (Osemeke &
Adegboyega, 2017, Ik 162). Ostu- ja miiligiosakonnas tunnevad to6tajad end rohkem
véadrtustatuna, kuna juht on neile igapaevaselt ndhtav ja pakub jirjepidevat tagasisidet. J1
intervjueerimisel tuliesile teadlik juhtimisstiil, mida iseloomustasid regulaarsed arutelud,
sisteemne tagasiside ning ka juhina osalemine igapédevastes tegevustes. Ta nimetas selge-
sonaliselt, et toetub juhtimises Maslowi eneseteostuse tasandile, soovides viia todtajaid
oma vOimete rakendamiseni (Bexheti & Bexheti, 2016, Ik 382). Laotootajate kogemus
juhtimisega oli suunatud pigem rahuliku, sujuva ja turvalise to6keskkonna hoidmisele,
kuid t66 tahenduslikkust ning too6taja individuaalse potentsiaali rakendumist toetavad
juhtimispraktikad jdid norgemaks. Lao tookorraldus on valdavalt individuaalne, fiitisili-
selt intensiivne ja rutiinne, mistottu ei avane tootajatel igapdevases to6voos samavord
voimalusi osaleda sisulistes aruteludes ega viljendada oma motteid. Juhi vdhene tagasi-
side ning J2 enda hinnang, et tootajaid tuleks ronkem tunnustada, viitab sellele, et totajad
ei pruugi tunda end piisavalt ndhtuna ega kaasatuna. See tdhendab, et t60 ei tdida tootaja
jaoks ei tunnustuse ega sotsiaalse kuuluvuse vajadust. Seda toetavad Maslowi teooria
alused, mis tuleb tdita enne eneseteostuseni joudmist (Sarla, 2020, 1k 13—14). Lisaks voib
jareldada, et osa tootajaid ei ole harjunud end aktiivselt vdljendama voi ei tajuta selleks
sobivat voimalust. Kui to6taja ei tunne end aktsepteerituna voi osana tahenduslikust suht-
lusest juhiga, ei tditu kuuluvusvajadus, mis omakorda takistab tugevama tddalase seotuse
kujunemist (Khurana & Joshi, 2017, Ik 110).
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Sarnaselt juhtimisele kujundab igapéevast toorahuloluka see, kuidas ettevottes kommu-
nikatsioon toimib. To6tajate hinnangutes ilmnes, et just sisekommunikatsiooni selgus ja
selle toetav roll igapdevatoos on ebaselged. Seda kinnitasid samuti juhtide vaated, kus
rohutati infomiira, tdéokoormuse ning rollide ebaselgusest tulenevaid takistusi info liiku-
misel. Raziq ja Maulabakhsh (2015, Ik 718) ning Pramono et al., (2023, 1k 84) rohutavad,
et tdomotivatsiooni toetav kommunikatsioon eeldab asjakohast ja sihipdrast infovahetust,
mille puudumisel suureneb ebakindlus ja viaheneb toérahulolu. Kehv sisekommunikat-
sioon ja ebaselgus raskendab igapédevast tookorraldust, kuna vajalikku infot tuleb sageli
ise juurde otsida. Esineb rollide ja vastutuse segadust ning seetdttu venib todiilesannete
taitmine. Selline olukord vdhendab t66 tohusust ja pShjustab tootajatele lisakoormust, mis
viib toorahulolu ja pithendumuse vihenemiseni ning 10puks Hajdukova et al., (2015, Ik
473), Rastogi et al., (2018, 1k 74) ja Lee et al., (2020, 1k 9) kasitluses to61t lahkumiseni.
Lisaks ilmnes, et laoto6tajad ei ole teadlikud ettevotte eesmarkidest ja sihtidest, mis tule-
neb asjaolust, et laotootajate igapdevane to6 on valdavalt seotud operatiivsete iilesanne-
tega, mille kokkupuutepunktid ettevdtte strateegiliste suundadega jadvad sageli kaudseks
ja vihem ndhtavaks. Samas Hackman ja Oldhami tookarakteristikute mudel selgitab, et
t60 tahenduslikkus viheneb, kui tootajal puudub arusaam oma t66 mojust ette vottes laie-

mas kontekstis (Erwandi et al., 2021, Ik 204-205).

Laot6dtajad ei taju koolitus- ja arenguvdimalusi piisavana, mis viitab sellele, et t606 ise-
loom ei voimalda tajuda arengut tdhendusliku osana td6elust. J2 sdnul on kdik ametiko-
hale vajalikud koolitused tehtud ning to6tajad ei ole ndidanud iiles huvi ega initsiatiivi
tdiendavate voimaluste vastu. Selline madal osalus viitab, et laos ei mdisteta arengut kui
individuaalse toorahulolu ja motivatsiooni kujundajat. Ettevote ei ole piisavalt selgelt
kommunikeerinud koolituste ja arengusuundade strateegilist rolli. T66alase kasvu tdhen-
duslikkus ei saa kujuneda iiksnes voimaluste olemasolu kaudu, vaid eeldab ka juhtide ja
ettevotte siisteemset tuge, mis tdstab arengu néhtavust ja seob selle todtaja individuaalse
vaartuse tajuga. Seda kinnitavad Li & Zhou (2023, Ik 12—13) késitlus, mille kohaselt t66-
rahulolu kui juhtimistegevuse osa on kriitilise tdhtsusega ettevotte arengule ja tootajate

puisimisele ning selle regulaarne hindamine vdimaldab teha sihiparaseid otsuseid.

Laotootajad tajusid koostddd ning kolleegide toetust madalamalt kui ostu- ja miiligiosa-

konna tootajad. Selline hinnang viitab sellele, et olemasolev tookorraldus voi meeskonna
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diinaamika ei toeta piisavalt usaldust ega vastastikust julgustust. Tookollektiivi mitme-
kesisus, kus erinevad ootused todpanuse voi suhtlemise osas voivad pdhjustada arusaa-
matusi vOi tajutavat ebavordsust. Meeskonnasisene usaldus ja {ihtne koostookultuur on
oluline eeltingimus toorahuloluks (Vorina et al., 2017, 1k 245) ning psiihholoogilise
stabiilsuse tagamiseks (Eyupoglu et al., 2017, Ik 692). Erinevalt mitmetest eelnevatest
kategooriatest kujunes t66- ja eraelu tasakaalu kogemus molemas juhtimisvaldkonnas
valdavalt positiivseks, kus tootajad tajusid téokorraldust paindlikuna ning véartustasid
tooandjapoolset usaldust ja vastutulelikkust (Razig & Maulabakhsh, 2015, Ik 718).

Tootajate ootused hiivede osas keskendusid selgelt igapdevast heaolu ja toOpingete tasa-
kaalustamist toetavatele tingimustele, nagu paindlik t6daeg, tervisepaevad ja head to6-
tingimused. Seda kinnitas nii hiivede jérjestuses véljendunud eelistused kui ka avatud
vastustes esitatud ettepanekud, kus toodi vélja soov suurema paindlikkuse ning tervise-
ja heaolutoetuste, nditeks Stebby kasutamise voimaluste jarele. Selline kattuvus viitab, et
tootajad tunnevad puudujiike tookorralduses just neid aspektides, mis peaksid toetama
taastumist, t60- ja eraclu tasakaalu ning tildist tookorraldust. Kui samad vajadused kerki-
vad esile mitmes andmeallikas, saab jareldada, et organisatsioon ei ole suutnud luua piisa-
valt stabiilset ja toetavat hiivede siisteemi, mis vastaks toGtajate reaalsetele vajadustele ja
ootustele. ToGtingimuste parendamise ning paindlikkuse vdimaldamise vajadus ei tulene
hiivede puudumisest kui sellistest, vaid sellest, et to6tajad ei taju neid piisavalt katte-
saadavana ega tdhenduslikuna oma tooelus. Seda kinnitab ka McClellandi saavutus-
vajadus, mille kohaselt aitab t66koha tajumine vdoimalusena enesearenguks tugevdada
sisemist motivatsiooni, kui selle eelduseks on to6taja jaoks tajutav seos hiivede ja isiklike
eesmarkide vahel (Rynicek et al., 2019, |k 446; Khurana & Joshi, 2017, Ik 116). Samuti
peegeldab tootajate madalam huvi arenguga seotud hiivede vastu vdimalikku teadmatust
voi vihest kokkupuudet nende kasutamise voimalustega, mida toetab ettepanekutes esile
kerkinud soov selgema info ja nidhtavuse jarele. Selline olukord viitab Herzbergi teooria
kohaselt sellele, et isegi kui hiived eksisteerivad, ei toimi need motivatsiooniteguritena,
kui tootaja el moistanende védrtust ega tajutavat seost oma arenguvdimalustega (Ciat &
Panatik, 2019, Ik 7). Sellest jareldub, et hiivede tegelik vdartus kujuneb tootaja silmis
alles siis, kui need on kommunikeeritud arusaadavalt ning seotud otseselt tema igapae-

vase t00- ja elukogemusega. Seda toetab samuti Hackman ja Oldhami t66d iseloomustav
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mudel, mille kohaselt t66 tahenduslikkus kujuneb muuhulgas teadlikkusest t66 ja selle
toetavate tegurite mojust (Erwandi et al., 2021, 1k 204—-205).

Ettevotte todtajate todrahulolu kujuneb eelkdige nende tegurite toel, mis tagavad iga-
paevases to0s stabiilsuse, tasakaalu ja toetava tookeskkonna. Koguvalimi tulemuste kui
ka Herzbergi hiigieenitegurite 16ikes selgus, et todtajate jaoks on olulisemad t66 - ja eraelu
tasakaal, meeldiv tookeskkond ning usalduslik suhtlus, mis viitab toorahulolu eelduste
taidetusele. Seda kinnitab joonisel 11 esitatud iilevaade hiigieenitegurite ja motivatsioo-
nitegurite keskmisest hinnangust. Too6tajad tajuvad oma tookohta organiseerituna ning
hindavad korgelt voimalust to6tada kindlates ja turvalistes tingimustes, mis loob t66-

rahulolu aluse, kuid ei loo sisemist piihendumust motivatsioonitegurite puudumisel.
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Joonis 11. Herzbergi motivatsiooni- ja hiigiecenitegurite keskmised hinnangud

koguvalimi ning juhtimisvaldkondade 1dikes

Juhtimisvaldkondade vordluses ilmnes, et ostu- ja miiligiosakonna to6tajad hindasid nii
hiigieeni- kui ka motivatsioonitegureid positiivseteks. See néitab, et nende t66 voimaldab
kogeda mitte ainult stabiilsust ja turvalisust, vaid ka arengut, tunnustust ja meeskondlikku
tuge, mis on Herzbergi teooria kohaselt motivatsioonitegurid (Zlate & Cucui, 2015, Ik
469). Seetdttu on selles juhtimisvaldkonnas tookultuur kujunenud arengule ja enese-
teostusele suunatuks, mida toetab J1 aktiivne kaasatus. Laotootajad tundsid, et hiigieeni-
tegurite olemasolu on olemas, kuid motivatsioonitegurid ei andnud piisavalt motivatsioo-
ni. Eriti ilmnes see koolituse ja arengu ning karjaarivoimaluste osas. Tulemused viitavad
sellele, et lao t66 iseloom, viahenenud vdimalus osaleda otsustusprotsessides ja vihene

arenguperspektiiv ei toeta t66 tahenduslikkust ega sisemist motiveeritust. Juhid teadvus-
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tasid kiill moningaid toorahulolu mojutavaid kitsaskohti, kuid tildiselt tajusid nad t66-
korraldust oma juhtimisvaldkonnas toimiva ja toetavana. Samal ajal ilmnes siiski, et
mitmetes kategooriates ei olnud juhtide hinnangud téielikult kooskdlas tootajate tegeliku
kogemusega. See viitab, et juhid ei ole tdielikult teadlikud to6tajate tajutud kitsaskohta-
dest voi nende moju ulatusest todrahulolule ja motivatsioonile. See tdahendab, et vajadus
on silisteemsema tagasisidesiisteemi ja tootajate kogemuste teadlikuma kaardistamise

jarele.

Léhtuvalt jareldustest on t66 autor esitanud ettepanekud to6tajate todrahulolu ja motivat-
siooni suurendamiseks (vt tabel 8). Ettepanekud pohinevad nii kvantitatiivsete uuringu-
tulemuste kui ka juhtide intervjuude kombinatsioonil, mis voimaldasid tuvastada mitte
ainult juhtimisvaldkondade erinevusi, vaid ka ettevotte kui terviku juhtimispraktikate
tajutavaid kitsaskohti. Ettepanekud ei késitle siisteemseid struktuurimuudatusi, vaid kes-
kenduvad juhtimistasandil teostatavatele tegevustele, mille m&ju to6tajate todrahulolule

on markimisvaarne isegi vdikeste muudatuste kaudu.

Tabel 8. Jareldused ja ettepanekud juhtkonnale

Jireldus Ettepanek

Tunnustamis- ja premeerimissiisteem ei
ole tootajatele ndhtav ega arusaadav.

Kujundada selge ja regulaarselt toimiv
tunnustamissiisteem, nditeks kvartaalne
tunnustamine.

Laotdotajad ei tunne kolleegidelt
piisavalt toetust ega meeskonnatunnet.

Korraldada osakonnasiseseid meeskonnategevusi
ja arutelusid kaasatuse ja usalduse
suurendamiseks.

Juhtide toetus ja tagasiside ei ole
ettevottes Uhtlane.

Korraldada juhtidele regulaarseid
juhtimiskoolitusi to6tajate kaasamise ja
tagasisidestamise teemadel.

Sisekommunikatsioon ei toimi ja rollid

Luua selged sisekommunikatsiooni kanalid ning

ebaselged. tidpsustada rollid ja vastutused.
Osakondade vaheline koost6 on Korraldada regulaarselt osakondade vahelisi
piiratud. tookohtumisi ja luua voimalused infovahetuseks.

Koolitus- ja arenguvdimalusi ei ole
piisavalt.

Korraldada laotddtajatele tdiendkoolitusi, et hoida
todalased teadmised ajakohased.

Uudne ldhenemine seisneb selles, et soovitused on vilja tootatud kahesuunaliselt: arves-
tatud on nii to6tajate hinnanguid kui ka juhtide poolt kirjeldatud praktikate ja hoiakute
erinevusi. Ettepanekud on formuleeritud sisuliste jarelduste alusel ning ldhtuvad tege-
likest probleemikohtadest, mida uuringus esile toodi. Selline kdsitlus voimaldab tdsta t66

sisulist vaartust ja luua sidus seos empiiriliste leidude ning praktiliste rakendusvoimaluste
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vahel. See loob aluse ettevotte sisese teadliku arengu juhtimiseks ilma vajaduseta for-
maalsete ressursside voi personaliiiksuste jarele. Esitatud ettepanekute rakendamine voi-
maldab suurendada to6tajate tunnetuslikku seotust, diglustunnet ja t606 tdhendus likkust,
mis vastavalt teoreetilistele késitlustele on keskse tdhtsusega toorahulolu kujunemisel.
Seeldbi aitab kédesolev t00 kaasa ka laiemale arusaamisele sellest, kuidas viikese voi
piiratud tugistruktuuriga ettevotetes on voimalik tootajate toorahulolu ja motivatsiooni

juhtida sihiparaselt ja tdenduspohiselt.
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KOKKUVOTE

Toorahulolu ja motivatsioon on olulised tegurid, mis mojutavad todtajate plihendumust
ja to6 tulemuslikkust igas organisatsioonis. Viiksemates voi piiratud tugistruktuuriga
ettevOtetes on juhtidel votmeroll todtajate todrahulolu kujundamisel. Kéesolev 18put66
keskendus toorahulolu ja motivatsiooni hindamisele Makro Trade Baltic OU niitel,

eesmargiga pakkuda ettevdttele sisendit juhtimispraktikate teadlikumaks rakendamiseks.

Too teoreetilises osas anti iilevaade toorahulolu ja motivatsiooni klassikalistest kdsit-
lustest organisatsioonikditumise kontekstis. Esile olid tostetud Herzbergi kahe-faktori
teooria, Maslowi vajaduste hierarhia teooria, Vroomi ootuste teooria, McClellandi vaja-
duste teooria ning Hackman ja Oldhami t66d iseloomustav mudel, mida kasutati t66
tulemuste tdlgendamiseks. T66 empiirilises osas kasutati konvergentset paralleelset
disaini, mille raames koguti paralleelselt kvantitatiivseid ja kvalitatiivseid andmeid.
Kvantitatiivseid andmeid koguti ankeetkiisimustiku abil, millele vastasid kdik ettevotte
tootajad ning mille kaudu hinnati to6rahulolu kaheksa kategooria abil. Kvalitatiivseid
andmeid koguti poolstruktureeritud intervjuude kaudu, mis viidi 1dbi ettevotte kahe
juhiga. Andmete analiiiisimisel kombineeriti mdlema meetodi tulemused, et toetada ter-
viklikku tolgendust ning esile tuua tootajate ja juhtide hinnangute vahelist kooskdla voi

erinevusi.

Esimese uurimiskiisimuse pdhjal selgus, et tootajate toorahulolu ja motivatsiooni
mdjutavad kdige enam t56- ja eraelu tasakaal, meeskonnat6o, todkeskkond ja kommuni-
katsiooni. Teise uurimiskiisimuse pohjal tuvastati, et enim mojutavad 0Stu- ja miitigiosa-
konna tootajaid t60- ja eraelu tasakaal, meeskonnato ja kindlustunne, tookeskkond,
kommunikatsioon ning koolitus ja areng. Laotoétajate toorahulolu ja motivatsiooni
mdjutavad enam t66- ja eraelu tasakaal, tookeskkond, kommunikatsioon ning mees-

konnatoo ja kindlustunne. Kolmanda uurimiskiisimuse vastusena ilmnes, et juhid hinda-
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sid toorahulolu ja motivatsiooni mdjutavaid tegureid valdavalt positiivselt, kuid ei olnud

koigis aspektides teadlikud tootajate tegelikest kogemustest ja tajutud puudujidkidest.

Tulemuste alusel esitas 16put66 autor juhtkonnale ettepanekud, mis keskendusid juhti-
mistasandil teostatavatele muudatustele. Ettepanekud hdlmasid tunnustamisSsiisteemi
selgemaks kujundamist, siseskommunikatsiooni parendamist, arenguvdimaluste pare mat
ndhtavust ning meeskonnatunde tugevdamist. Ettepanekute koostamisel arvestati nii t66-

tajate kogemuste kui ka juhtide vaatenurkadega.

Too praktiliseks vadrtuseks kujunes ettevottesisese olukorra kaardistamine ja arengu-
voimaluste méidratlemine. Autor saavutas plistitatud eesmargi, selgitades vilja tootajate
toorahulolu ja motivatsiooni kdige enim mdjutavad tegurid juhtimisvaldkondade 16ikes
ning esitades selle pdhjal sisulised ja teostatavad ettepanekud. T66 tulemusi on voimalik
rakendada juhtimiskultuuri arendamisel ja to6tajate todrahul olu sihiparasel kujundamisel.
Autor soovitab edasisteks arengusuundadeks hinnata tehtud ettepanekute maju ning

uurida tdhenduslikkust ja psiihholoogilist seotust konkreetsetes juhtimisvaldkondades.
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Lisa 2. Ankeetkiisimustik

Tootajate toorahulolu ja motivatsiooni uuring ettevottes Makro Trade

Baltic OU

Lugupeetud Makro Trade Baltic OU tootaja!

Kiesoleva kiisitluse eesmirgiks on vilja selgitada Makro Trade Baltic OU tdodtajate
toorahulolu ja motivatsiooni tase. Uuringu tulemuste pohjal koostatakse analiiiis ning
esitatakse juhtkonnale ettepanckud todtajate toorahulolu ja  motivatsiooni

suurendamiseks.

Kiisitlusele vastajad jddvad anoniitimseks ning saadud vastuseid analiitisitakse tildistatud
kujul. Kiisimustiku tditmine votab aega ligikaudu 10 minutit. Teie arvamus on viga
oluline, kuna see aitab paremini mdista to6tajate ootusi ja vajadusi, et luua toetavam ja

motiveerivam to0keskkond.

Kiisitlus on osa minu 1dputdost Tartu Ulikool Piarnu kolledzis. Kui Teil tekib kiisimusi

uuringu kohta, olete oodatud tihendust votma aadressil carolynk@ut.ee.

Téanan, et leiad aega kiisitlusele vastamiseks!

Carolyn Klaamas
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Palun hinnake jirgmisi viiteid toorahulolu ja motivatsiooni teemal

(Nanjundeswaraswamy, 2019)
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ei ole iildse | pigem ei ole | nii ja naa pigem olen | olen tiiesti
Viide nous nous nous nous
Mulle meeldivad minu
kolleegid

Saan oma t66d
tohusamalt teha, kuna
minu kaastdotajad on
kompetentsed

Ma naudin oma
kolleegidega koos
toOtamist

Tookohal valitseb hea
labisaamine ja koostdo

Olen rahul oma
tookoormusega
ettevottes

Mul on vabadus oma
todlilesannete piires
iseseisvalt otsuseid
langetada

Ettevottes kehtestatud
reeglid ja protseduurid
toetavad hea t60
tegemist

Olen oma
tootingimustega rahul

Ettevotte s60gi- ja
puhkeruum vastab minu
vajadustele

Ettevdate tagab koik
vajalikud tooriided ja-
varustuse ning
isikukaitsevahendid

Koik osakonnad teevad
koostodd ithise eesmargi
saavutamisel

Tunnen end vabalt oma
toosoorituse kohta
ettepanekuid tehes ja
tagasisidet andes
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Lisa 2. jarg

Karjiiri- ja edutamisvoimalused

Viide

ei ole iildse
nous

pigem ei ole
nous

nii ja naa

pigem olen
nous

olen taiesti
nous

Ettevotte
edutamispoliitika on
Oiglane

Ettevottes on
tulemuslikkus tiks
olulisematest edutamise
teguritest

Olen rahul oma
edutamise voimalustega

Ettevote pakub
tootajatele mitmeid
vdimalusi ametialaseks
arenguks

Olen rahul ettevottes
pakutavate
karjadrivdoimalustega

Juhtimine

Viide

ei ole iildse
nous

pigem ei ole
nous

nii ja naa

pigem olen
nous

olen tiiesti
nous

Minu vahetu juht
kohtleb mind diglaselt

Minu vahetu juht
tunneb piisavalt huvi
oma todtajate tunnete
vastu

Minu vahetu juht usub,
et tootajate arendamine
on to0 oluline osa

Minu vahetu juht
julgustab tootajaid
iseseisvalt otsuseid
langetama

Minu vahetu juht
kaasab alluvaid
otsustusprotsessidesse

Minu vahetu juht
julgustab mind otsuste
tegemisel kaasa
radkima ning oma ideid
ja arvamusi jagama

Juht arvestab tootajate
arvamustega neid
puudutavate oluliste
otsuste tegemisel
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Lisa 2. jarg

Kommunikatsioon

Viide

ei ole iildse
nous

pigem ei ole
nous

nii ja naa

pigem olen
nous

olen taiesti
nous

Ettevotte sisene
kommunikatsioon on
hea

Mul on head suhted
vahetu juhi ja
to0kaaslastega

Tooulesandeid
selgitatakse selgelt ja
arusaadavalt

Tunnen, et oman
piisavalt informatsiooni
ettevottes toimuva kohta

Mul on selge arusaam
ettevotte eesmarkidest ja
sihtidest

Minu tooiilesanded ja
vastutus on selgelt
madratletud

Too6- ja eraelu tasakaal

Viide

ei ole
iildse nous

pigem ei ole
nous

nii ja naa

pigem olen
nous

olen taiesti
nous

Minu t66 voimaldab
mul veeta piisavalt aega
oma abikaasa, pere ja
sOpradega

Minu to6korraldus
vdimaldab mul piisavalt
puhata, liikuda ja
tervislikult toituda

Minu téotulemused
vastavad minu ootustele

Olen rahul, et mulle
antakse tooilesanded,
mida mulle meeldib teha
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Lisa 2. jarg

Koolitus ja areng

Viide

ei ole iildse
nous

pigem ei ole
nous

nii ja naa

pigem olen
nous

olen tiiesti
nous

Ettevote pakub piisavalt
koolitusvdimalusi

Koolitus- ja
arenguvoimalused on
positiivselt mojutanud
minu téomoraali

Koolitus- ja
arenguprogrammid on
aidanud mul arendada
tehnilisi oskusi

Koolitus- ja
arenguprogrammid on
aidanud mul muutustega
kergesti kohaneda

Meeskonnatoo ja kindlustunne

Viide

ei ole iildse
nous

pigem ei ole
nous

nii ja naa

pigem olen
nous

olen taiesti
nous

Ettevottes on hea
meeskonnatdo

Kolleegid pakuvad
piisavalt julgustust ja
toetust

Tunnen end ettevottes
kindlalt ja turvaliselt

Tunnen end oma
tookoha sdilimise suhtes
tusna kindlalt

62




Lisa 2. jarg

Palun reasta alljirgnevad hiived olulisuse jirjekorras, alustades koige olulisemast

Tervise- ja spordihiived (nditeks Stebby)

Isiklik arengufond (t66tajale madratud summa ametialaseks enesearenguks)
Tervisepdevad (lisapuhkus)

Tooandja vabatahtlik tervisekindlustus

Oma toodete soodustused

Joulupreemia

Koolitused

Paindlik tooaeg

Head t66tingimused

CoNoA~WNE

Millised on Teie ettepanekud tootajate toorahulolu ja motivatsiooni suurendamiseks

ettevottes?

Téinan vastamast!
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Lisa 3. Intervjuu kiisimused

1. Kuidas hindate oma tootajate tildist todrahulolu? (Tepret & Tuna, 2015, Ik 674)

2. Millised on teie jaoks kodige olulisemad todrahulolu ja motivatsiooni mojutavad
tegurid? (Zlate & Cucui, 2015, Ik 469)

3. Kuidas hindate ettevotte tootasu ja hiivitiste slisteemi diglust ja
konkurentsivdoimelisust tootajate motiveerimisel? (Nanjundeswaraswamy, 2019)

4. Kuidas kirjeldaksite tootajate omavahelist koost6dd ja tookeskkonda?
(Nanjundeswaraswamy, 2019)

5. Kuidas hindate tootajate voimalusi oma oskuste arendamisel ning karjéariredelil
litkumiseks? (Ankeetkiisimustikust, autor: (Nanjundeswaraswamy, 2019))

6. Kuidas kirjeldaksiteenda rolli to6tajate todrahulolu ja motivatsiooni toetamisel ning
milliseid juhtimispraktikaid peate selles osas kdige tohusamaks?
(Nanjundeswaraswamy, 2019)

7. Kuidas tagatakse ettevdtte sees selge ja tohus kommunikatsioon ning kuidas teie, kui
juhid saate kaasa aidata info paremale litkumisele? (Nanjundeswaraswamy, 2019)

8. Kas teie hinnangul on to6tajate t006- ja eraelu tasakaalus? Kas ettevote rakendab
selleks mingeid meetmeid, et see oleks rohkem tasakaalus? (Nanjundeswaraswamy,
2019)

9. Kuidas hindate praeguse koolitus- ja arengusiisteemi moju téotajate toérahulolule
ning motivatsioonile? (Nanjundeswaraswamy, 2019)

10. Milliseid samme astutakse, et tugevdada meeskonnatddd ja suurendada tootajate
kindlustunnet ettevotte tuleviku suhtes? (Nanjundeswaraswamy, 2019)

11. Millised hiived lisaks praegustele hiivedele aitaksid teie hinnangul to6tajate
toorahulolu ja motivatsiooni veel rohkem tdsta? (Nanjundeswaraswamy, 2019)

12. Milliseid uusi algatusi voiks ettevottes rakendada, et parandada todtajate heaolu ja
ptihendumust? (Nanjundeswaraswamy, 2019)
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Lisa 4. Uuringu kategooriad, koodid ja méirksonad

Kategooria teooriast

Kood teooriast ehk
intervjuu kiisimuste
lahterdamine

Miirksona intervjuust ehk kood

Herzbergi kahe-faktori
teooria

Tootajate tildine
toorahulolu

Sisemine motivatsioon

Meeskonna iihtsus ja kuuluvustunne
Positiivne meeleolu

Konfliktide puudumine

Toorahulolu- ja
motivatsioonitegurite
olulisus

Paindlik tooaeg

Toetav tookeskkond

Oiglane ja otsekohene juhtimisstiil
Meeskonnatunne ja iihised tegevused
Rahulolu to6tasuga

Hea kommunikatsioon ja info
liikumine

Too6tasu ja hitvitised

Konkurentsivdimeline palk

Rahulolu to6tasuga

Palgatous seoses to0staazi ja panusega
Téaiendavad hiived

Huvi ja osalus lisahiivedes varieerub
Motiveeriv todkindlus

Tookeskkond

Sobivus meeskonda ja {ihtsustunne
Konfliktide ja arusaamatuste
ennetamine ning lahendamine
Toetav ja moistev keskkond
Avatud suhtlus

Sisekoolitused ja osakondade iilene
kaasamine

Karakterite erinevus ja
suhtlusprobleemid

Fiitisiline tookeskkond on rahuldav

Karjédri- ja
edutamisvoimalused

Sihiparane arendus ja tagasiside
Karjaarimotivatsiooni hindamine
toovestlusel

Isiklik vastutus ja initsiatiiv
Enesetidiendamise soov puudub
Piiratud ametikohtade valik
Karjéariliikumine toimub harva
Tooalane litkumine ettevotte sees

Juhtimine

Kaasav ja arutelupohine juhtimine
Juht kui eeskuju

Motivatsiooni ja eneseteostuse
toetamine

Tohus ja vahetu tagasiside
Stabiilsus ja kohalolu

Tootajate drakuulamine ja toetus
Enesereflektsioon ja arengusoov
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Lisa 4. jarg

Kommunikatsioon

Eelistatud suhtlemine kontaktvormis
Struktureeritud infoedastus ja
regulaarsed koosolekud

Isiklik vastutus info liikkumise eest
Kiire reageerimine ootamatutele
olukordadele

Infomiira ja tdokoormuse mdju
Osakondade vahelise
kommunikatsiooni puudujdigid
Organisatsiooniline teadmatus

T66- ja eraelu
tasakaal

To6- ja eraelu tasakaalu eest vastutab
tootaja ise

Juhtkonna toetus ja empaatia
Struktureeritud tddaeg toetab
tasakaalu

Tookeskkonna positiivne moju
emotsionaalsele heaolule

Koolitus ja areng

Juhi roll koolitus- ja arenguprotsessis
Lugemis- ja reflektsioonipdhine
arendusprogramm

Motivatsiooni ja Oppimiskultuuri
toetav keskkond

Koolituse sihituse ja asjakohasuse
tdhtsus

Tooalaste koolituste tagamine
vastavalt nduetele

Meeskonnatdo ja
kindlustunne

Kahepoolne usaldus ja stabiilsus
Arenguvodimaluste ja sobivuse seos
meeskonnaga

Koostdo ja siiras tegutsemine
Pikaajaline t6osuhe ja ettevotte
lojaalsus

Meeskonnatunde tugevdamise
piirangud

Téiendavad hiived

Tootasu ja paindlik todaeg kui keskne
motivaator

Viikesed isiklikud Zestid ja
hooajalised kingitused

Hiivede tajutav véirtus ja sisuline
maoju

Motivatsioon sdltub t606 iseloomust ja
osakonnast

Ettepanekud

Igapéevast todelu toetavad to6pdhised
hiived

Hiivede rakendamise piirid

Rahaliste lahenduste moju
motivatsioonile
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Lisa 5. Tootajate vastused tootasu ja hiivitiste kategooria viidetele

Tunnen, et mulle makstakse to6 eest
oiglast tasu (m=3,36)

Olen rahul oma iga-aastase palgatdusuga
(m=2,93)

Olen rahul mulle pakutavate rahaliste
hiivedega (nditeks tédandja vabatahtlik
tervisekulu hiivitamine, oma toodete
soodustused, joulupreemia) (m=3,43)

Olen rahul ettevotte poolt pakutavate
hiivedega (iihisiiritused, tasuta kohv,
koolitused, paindlik todaeg) (m=3,71)

Ettevotte pakutavad hiived on sama head
kui teiste ettevotete omad (m=3,04)

Hiivede pakett, mida minu ettevote mulle
pakub, on vorreldav ja samal tasemel minu
kaastdotajate omadega (m=3,43)

Kui ma teen oma t66d haésti, siis mind
tunnustatakse selle eest (m=3,25)

Tunnen, et minu t66d viartustatakse
(m=3,43)

Tunnen, et minu pingutusi tasustatakse
oiglaselt (m=3,32)

Ettevottes rakendatav tunnustamis- ja
premeerimissiisteem on diglane ning
pohjendatud (m=2,93)
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Lisa 6. Tootajate keskmised hinnangud téotasu ja hiivitiste kategooria viidetele

juhtimisvaldkondade loikes

Tunnen, et mulle makstakse t66 eest diglast
tasu

n
o

Olen rahul oma iga-aastase palgatdusuga

w
w

Olen rahul mulle pakutavate rahaliste
hiivedega (néiteks tooandja vabatahtlik
tervisekulu hiivitamine, oma toodete
soodustused, joulupreemia)
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Olen rahul ettevdtte poolt pakutavate
hiivedega (lihisiiritused, tasuta kohv,
koolitused, paindlik to6aeg)
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Lisa 7. Tootajate vastused tookeskkonna kategooria viidetele

Mulle meeldivad minu kolleegid (m=3,96)

Saan oma t60d tdhusamalt teha, kuna minu
kaastootajad on kompetentsed (m=3,71)

Ma naudin oma kolleegidega koos
téotamist (m=3,93)

Tookohal valitseb hea ldbisaamine ja
koostdd (m=3,61)

Olen rahul oma téokoormusega ettevottes
(m=3,86)

Mul on vabadus oma todiilesannete piires
iseseisvalt otsuseid langetada (m=3,29)

Ettevottes kehtestatud reeglid ja
protseduurid toetavad hea to60 tegemist
(m=3,43)

Olen oma to6tingimustega rahul (m=3,68)

Ettevotte s60gi- ja puhkeruum vastab minu
vajadustele (m=3,82)

Ettevote tagab koik vajalikud tooriided ja -
varustuse ning isikukaitsevahendid
(m=4,14)

Koik osakonnad teevad koostodd tihise
eesmaérgi saavutamisel (m=3,71)

Tunnen end vabalt oma t60soorituse kohta
ettepanekuid tehes ja tagasisidet andes
(m=3,46)
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Lisa 8. Tootajate keskmised hinnangud tookeskkonna kategooria viidetele

juhtimisvaldkondade loikes

Mulle meeldivad minu kolleegid

Saan oma t66d tohusamalt teha, kuna minu
kaastootajad on kompetentsed

Ma naudin oma kolleegidega koos
tootamist

Tookohal valitseb hea ldbisaamine ja
koostod

Olen rahul oma téokoormusega ettevottes

Mul on vabadus oma todiilesannete piires
iseseisvalt otsuseid langetada

Ettevottes kehtestatud reeglid ja
protseduurid toetavad hea t60 tegemist

Olen oma to6tingimustega rahul

Ettevotte s60gi- ja puhkeruum vastab minu
vajadustele

Ettevote tagab koik vajalikud tooriided ja -
varustuse ning isikukaitsevahendid

Koik osakonnad teevad koostodd tithise
eesmairgi saavutamisel

Tunnen end vabalt oma todsoorituse kohta
ettepanekuid tehes ja tagasisidet andes
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SUMMARY

ASSESSMENT OF EMPLOYEE JOB SATISFACTION AND MOTIVATION IN
MAKRO TRADE BALTIC OU

Carolyn Klaamas

Employee job satisfaction and motivation play a key role in shaping employee
engagement and performance across all types of organisations. In companies with limited
support structures, such as small or medium-sized enterprises, the role of management
becomes increasingly important in influencing employees” well-being and satisfaction.
This bachelor’s thesis focused on the evaluation of employee job satisfaction and
motivation in Makro Trade Baltic OU, with the aim of providing input for more informed

managerial decisions and improvements to organisational practices.

The research problem was based on the lack of a clear managerial overview of employees’
job satisfaction, which can hinder the company s ability to develop targeted and efficient
management solutions. The objective of the thesis was to identify the most influential
factors affecting employee job satisfaction and motivation at Makro Trade Baltic OU
across different management domains and, based on the results, provide
recommendations to the company’s leadership for enhancing employee job satisfaction

and motivation.

The following research questions were formulated to meet the aim of the study:

e What are the main factors influencing employee job satisfaction and motivation at
Makro Trade Baltic OU?

e What are the main factors affecting employee job satisfaction and motivation across
different management domains within Makro Trade Baltic OU?

e How do Makro Trade Baltic OU managers perceive the factors influencing employee

job satisfaction and motivation?



The theoretical part of the thesis provided an overview of classical approaches to job
satisfaction and motivation in the context of organisational behaviour. The theoretical
basis included Herzberg's Two-Factor Theory, Maslow’s Hierarchy of Needs, Vroom's
Expectancy Theory, McClelland’s Theory of Needs, and Hackman and Oldham’s Job
Characteristics Model. These frameworks were used for interpreting empirical results and

supporting the formulation of recommendations.

The study applied a convergent parallel design, combining both quantitative and
qualitative research methods. Quantitative data were collected through a structured
questionnaire, which was distributed to all employees. The questionnaire measured
satisfactions across eight dimensions: salary and benefits, work environment, career and
promotion opportunities, leadership, communication, work-life balance, training and
development, and teamwork and security. Qualitative data were obtained through two
semi-structured interviews with the company’s department managers. The integration of

results occurred during the analysis phase to enable a holistic interpretation.

The findings showed that the most influential factors contributing to employee
satisfaction and motivation were work-life balance, teamwork, psychological safety, a
supportive working environment and communication. These aspects were considered
essential across the entire workforce for ensuring a sense of stability and daily wellbeing.
When comparing the results across management domains, noticeable differences
emerged. Employees in the procurement and sales department reported consistently
higher satisfaction, highlighting both hygiene and motivation factorssuch as development
opportunities, teamwork and involvement in decision-making. In contrast, warehouse
employees placed greater emphasis on stability-related factors but rated motivation
factors such as career advancement and training considerably lower. This indicates that
their roles lack perceived opportunities for growth and recognition, thereby reducing

intrinsic motivation.

Managerial perspectives were generally more positive than employees” experiences.
Although managers acknowledged the importance of recognition and development, they
did not fully recognise discrepancies in employee perceptions between departments. The

divergence indicates a need to raise awareness among managers, especially in
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departments where motivation-related feedback was less visible, and to implement more

consistent and inclusive support practices.

In contrast, recognition, communication, and development opportunities received the
lowest ratings. Warehouse employees gave lower satisfaction ratings than those in
procurement and sales, pointing to differences in perceived managerial support and
organisational practices. The most influential factors for job satisfaction and motivation
were identified as: visibility of recognition and reward, access to development
opportunities, clarity of internal communication, support from direct managers, and a
sense of psychological safety within the team. These areas were particularly critical for
employees with lower satisfaction ratings. Managers perspectives only partially aligned
with employees’ experiences. While the manager of the procurement and sales
department described a more systematic and supportive approach to leadership, the
warehouse manager expressed more general and less proactive views. This discrepancy
revealed a need to improve information flow and management awareness of employees’

expectations.

Based on the results, the author formulated a set of actionable proposals for the
management of Makro Trade Baltic OU. These included the development of a clear and
regular recognition system, clarification of communication channels and responsibilities,
increasing the visibility of development opportunities, and organising team-building

activities to enhance internal cohesion.

The practical value of this study lies in the detailed mapping of internal perceptions, the
identification of development areas, and the creation of evidence-based recommendation
tailoredto a company with limited structural resources. The research fulfilled its aim by
presentinga comprehensive overview of employee job satisfaction and motivation in the
organisation and offering feasible suggestions for enhancement. Future studies may
examine the impact of implemented recommendations and explore deeper aspects of job

meaning and psychological connection in departments.
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