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LUHIKOKKUVOTE

LOputdo kasitleb ettevotte siseturunduse rolli tootajate heaolule. Uurimisprobleem seisneb selles,
et siseturundus ja tootajate heaolu mojutavad teatavasti kaasatust, kuid s6ltumatud uuringud

siseturunduse tavarolli kohta tootajate kaasatusele puuduvad.

T6O eesmark on vélja selgitada, kuidas siseturunduse strateegiad mdjutavad teenindussektori
organisatsioonide ttotajate heaolu ja rahulolu ning teha ettepanekuid ettevotetele. Selle

saavutamiseks keskendutakse kahele peamisele uurimiskisimusele:

1. Milline siseturunduse strateegia teenindussektori organisatsioonides on ettevotte Studioworks

naitel tootajate heaolu ja rahulolu parandamisel tdhusaim?

2. Kuidas siseturundus saab ettevGtte Studioworks néitel edendada tOotajate kaasatust,
motivatsiooni ja tOorahulolu, mis omakorda mdjutavad positiivselt teenindussektori

organisatsioonide uldist tulemuslikkust?

Kvantitatiivseid andmeid koguti kisitluse kaudu, mida analliisiti korrelatsioonanalliisi abil, et
testida hiipoteese ja teha kindlaks alusfaktorid vdi varjatud muutujaid, mis selgitavad vaadeldavate
muutujate vahel olevaid seoseid. Intervjuude kvalitatiivseid andmed analtiisiti teemalise analtdisi
abil, et tuvastada osalejate vastustes thiseid teemasid ja mustreid, mis aitasid leida siigavamat
arusaamist. Uurija kasutas esmaste andmete analliisimiseks juhtumite vahelist lahenemist, mis
vOimaldas vorrelda muutujate Ghiseid jooni ja erinevusi (Khan & VanWynsberghe, 2008).
Korrelatsioonanaliitisiga testiti esitatud hiipoteese, keskendudes eelkdige astmelisele seletavale

varieeruvusele.

Loputdd olulisemad tulemused ja jareldused nditavad, et uuritavas ettevottes Studioworks on
tooheaolu heal tasemel, kuid ruumi paranemiseks on, eriti tagasiside andmise ja karjaarivdoimaluse
osas. Autor soovitab keskenduda palgaga rahulolu ja tookeskkonna parandamisele, tegeleda
ettevOtte toOtajate ees seisvate valjakutsetega, tdsta siseturunduse tegevusi, kohandada strateegiad
tootajate vajaduste ja murede lahendamiseks ning jélgida ja hinnata siseturunduse strateegiate
tdhusust. Tulemused néitavad, et to6tajate heaolu vaheneb tédsuhte pikkuse kasvades, samas kui

positiivne tookeskkond ja tbhus siseturundus suurendavad téorahulolu ja heaolu.

Votmesdnad: siseturundus, tdbheaolu, tédrahulolu, to6tajate kaasatus



SISSEJUHATUS

Tdotajate heaolu on igas organisatsioonis oluline edu komponent, kuid td6tajate rahulolu
mdodtmine ja tdstmine on selle saavutamiseks kriitilise tdhtsusega. Selles uurimist6ds uuritakse
siseturunduse rolli tOotajate heaolu edendamisel ja tootajate rahulolu suurendamisel
teenindusorganisatsioonides. Antud t66s kasitletakse teemavaliku pohjuseid, uurimisprobleemi,

eesmarki, uurimiskusimusi ja -ulesandeid, hlipoteese ning struktuuri.

Teema valiku pohjenduseks on asjaolu, et tootajate heaolu téhtsus on kasvav ning tootajate
rahulolu ja kaasatuse probleem on organisatsioonides aktuaalne. Té6tajate heaolu ja rahulolu
tahtsust vdib mdista, arvestades nende mdju organisatsioonile. Madal to6tajate heaolu ja rahulolu
vOivad pBhjustada vahenenud tooviljakust (Harter et al., 2002), suuremat t60j0u kaivet/ tootlikkust
(Griffeth, 2000), vahenenud pihendumist organisatsioonile (Meyer et al., 2002), halvemat
klienditeenindust (Schneider, 2005) ning madalamat organisatsiooni mainet. Sellega seoses on
siseturundusel oluline roll td6tajate heaolu ja rahulolu parandamisel, aidates neil siduda end
organisatsiooni véadrtuste ja eesmérkidega (Ahmed & Rafig, 2003). Siseturunduse tGhusate
strateegiate rakendamine suurendab td6tajate motivatsiooni ja toetab organisatsiooni edu ja
jatkusuutlikkust. Seega on todtajate heaolu, rahulolu ja siseturunduse kusimuste lahendamine

kriitilise tahtsusega.

Uurimisprobleem seisneb selles, et siseturundus ja to6tajate heaolu mdjutavad teatavasti kaasatust
(Varey, 2001), kuid sdltumatud uuringud siseturunduse tavarolli kohta td6tajate kaasatusele
puuduvad (Rafig & Ahmed, 2000). Teenindusorganisatsioonide puhul on siseturunduse roll
organisatsioonilise tegevuse tulemuslikkuses véhe uuritud (Keiningham, 2014), mis nditab
vajadust tdiendavate uuringute jarele selles valdkonnas. Uurimist66 aitab tuvastada neid Ilnki ja
pakub taiendavaid v@imalusi uurida ja mdista siseturundust ja selle rolli organisatsiooni edus. T66
eesmark ja tulemused on suunatud ettevGtetele, eriti teenindussektorile, et aidata neil paremini

mdista ja rakendada siseturunduse strateegiaid, mis parandaksid t66tajate heaolu ja rahulolu.

Uurimistdd keskendub siseturunduse strateegiate erinevatele aspektidele ning nende mojule
tootajate rahulolule ja heaolule. Selle saavutamiseks keskendutakse kahele peamisele

uurimiskisimusele:

1. Milline siseturunduse strateegia teenindussektori organisatsioonides on ettevotte Studioworks

naitel tootajate heaolu ja rahulolu parandamisel tdhusaim?
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2. Kuidas siseturundus saab ettevotte Studioworks nditel edendada tootajate kaasatust,
motivatsiooni ja toorahulolu, mis omakorda mdjutavad positiivselt teenindussektori

organisatsioonide uldist tulemuslikkust?

Ké&esoleva uurimist06 hiupoteesid pdhinevad varasematel teadustoddel ja nendega seotud teooriatel

ning on jargmised:

1. Tootajate tldine rahulolu ja heaolu on seotud palga rahuloluga ning téokeskkonna ja

toetusega.

Seda hiipoteesi toetab uurimus “The impact of healthy workplaces on employee satisfaction,
productivity and costs” (Voordt & Jensen, 2023), mis késitleb tervislike tookohtade moju tootajate
rahulolule, tootlikkusele ja kuludele. Samuti uurimus “Work and Well-being 2021 Survey report”
(American Psychological Association, 2021), mis kasitleb erinevate tegurite, nagu madal palk,
pikk to6aeg ja karjaarivéimaluste puudumine, mdju todtajate stressitasemele. Veel (ks oluline
uurimus on “A Multicriteria Approach for Measuring Employee Well-Being” (Dong & Yan,
2022), mis pakub valja, et tootajate heaolu hdlmab nelja mdddet: tdorahulolu, eluga rahulolu,

positiivsed emotsioonid ja negatiivsed emotsioonid.
2. Tootajate heaolu vaheneb koos todsuhte kestuse pikenemisega.

Seda hiipoteesi toetab uurimus “Employee well-being and engagement” (Bhatt, Bordeaux &
Fisher, 2022), mis kasitleb tootajate stressi méju tdendosusele, et tootajad otsivad jargmisel aastal
uusi toovoimalusi. Samuti uurimus “The impact of healthy workplaces on employee satisfaction,
productivity and costs” (Voordt & Jensen, 2023), mis kisitleb tervislike téokohtade moju todtajate

rahulolule, tootlikkusele ja kuludele.
3. Toorahulolu ja tootajate heaolu on positiivselt seotud siseturundusega.

Seda hiipoteesi toetab uurimus “The Relationship Between “Job Satisfaction” and “Job
Performance”: A Meta-analysis” (Katebi et al., 2021), mis késitleb té6rahulolu ja tédsoorituse
vahelist positiivset korrelatsiooni. Samuti uurimus “The effect of internal marketing on job
satisfaction in health services: a pilot study in public hospitals in Northern Greece” (Iliopoulos &
Priporas, 2011), mis kasitleb siseturunduse moju téorahulolule Kreeka avalike haiglate to6tajate
seas. Veel iiks oluline uurimus on “The Influence of Internal Marketing and Job Satisfaction on

Task Performance and Counterproductive Work Behavior in an Emerging Market during the
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COVID-19 Pandemic” (Nemteanu & Dabija, 2021), mis késitleb siseturunduse ja t66ga rahulolu
moju tootulemustele ja ebaproduktiivsele kaitumisele t66l pandeemia ajal. Samuti ka uurimus
“Employee satisfaction, engagement, and outcomes” (Harter et.al, 2002), mis kasitleb positiivset

korrelatsiooni toorahulolu ja tootajate kaasamise vahel ning uurib ettevétte tulemuslikkust.
Uurimisulesanded on:

1. Kirjanduse Ulevaade siseturunduse, tootajate heaolu ja rahulolu teemal.

2. Siseturunduse strateegiate ja tootajate heaolu analtiis teenindussektori organisatsioonides,
sealhulgas ettevotte Studioworks naitel.

3. Tootajate heaolu ja rahulolu mdjutavate tegurite valjaselgitamine teenindussektori
organisatsioonides.

4. Ettepanekud siseturunduse strateegiate véljatdotamiseks tO6tajate heaolu ja rahulolu,

kaasamise ja motivatsiooni parandamiseks.

T60s kasutatavate uurimismeetodite hulka kuuluvad kvalitatiivne juhtumiuuring ja kvantitatiivne
uuring, et analulsida ettevottesiseseid turundusstrateegiaid, to6tajate heaolu ja neid mdjutavaid
tegureid teenindussektori organisatsioonides. Uuring keskendub ttotajate arvamustele ja
hoiakutele téokeskkonna, motivatsiooni, sisekommunikatsiooni, to6tajate heaolu, té6rahulolu ja

tootajate kaasamise teemadel.

Teoreetiline taust hGImab erinevaid teooriaid ja késitlusi, mis on seotud td6tajate heaolu, rahulolu,
motivatsiooni, sisekommunikatsiooni ja to6taja kaasamisega. Metoodikas kirjeldatakse kasutatud
uurimismeetodeid, sh enesehinnangu kusimustikku ja isiklikke intervjuusid ning nende
rakendamist uuringus. Uuringu tulemustes ja analtisis esitatakse uurimistulemusi ja analliisitakse
saadud andmeid, et selgitada vélja tootajate arvamused ja suhtumine uuritavatesse teemadesse.
Jareldustes ja soovitustes esitatakse uuringu jéareldused ja soovitused ettevotetele, eelkdige
teenindussektoris, et parandada t06tajate heaolu ja suurendada nende kaasamist siseturunduse
strateegiate kaudu.



LUHENDITE LOETELU

COR mudel - Ressursside kaitse mudel (Conservation of Resources Model)

IMO - Sisemine turuorientatsioon (Internal Market Orientation)

JCM- T66 Omaduste Mudel (Job Characteristics Model)

JD-R mudel - T66 ndudmiste-ressursside mudel (Job Demands-Resources Model)

PERMA mudel - Positilvne emotsioon, Kaasatus, Suhted, Tahendus ja Saavutus (Positive

Emotion, Engagement, Relationships, Meaning, Accomplishment)

SDT - Enesemaéramise Teooria (Self-Determination Theory)

SIPT - Sotsiaalse Informatsiooni Té6tlemise Teooria (Social Information Processing Theory)



1. SISETURUNDUSE JA TOOTAJATE HEAOLU
TEOREETILISED ALUSED

1.1. Siseturunduse olemus, roll ettevottes ja praegused lahenemised

Téanapdeva kiiresti muutuvas é&rikeskkonnas seisavad ettevotted silmitsi vajadusega pidevalt
kohaneda tehnoloogia, poliitika ja majanduse mdjudega (Javadein et al., 2011). Teenindussektoris
konkurentsieelise saavutamiseks on oluline tagada kdrge teenindustase, mis rahuldab klientide
ootusi ja loob tugevaid suhteid (Grénroos, 2000, Ik 332). Siseturundus on strateegiline ldahenemine,
mis keskendub tootajate kaasatusele ja heaolule, eesmdargiga suurendada organisatsiooni
efektiivsust ning avaldada positiivset moju hiskonnale (Berry & Parasuraman, 1992, Ik 23;
Ahmed & Rafiq, 2002, Ik 236).

Siseturundus tuleneb ideest, et toéotajad moodustavad sisekliendi turu, millele tuleb rakendada
turunduspdhimotteid enne nende suunamist vélistele turundusalgatustele (Varey, 2001).
Siseturunduse eesmérk on veenduda, et to6tajad mdistavad ettevGtte eesmérke, omavad vajalikke
oskusi ning on motiveeritud Klientide vajaduste rahuldamiseks (Berry, 1981, Ik 8). See aitab
ettevotetel luua tugevamaid suhteid klientidega, suurendades konkurentsivbimet ja kasvu (Lee &
Chen, 2006).

Berry ja Parasuraman esitavad kolm olulist siseturunduse seletust:

1. Kuvalifitseeritud ToOo6tajad:  Siseturundus  keskendub  kvalifitseeritud  tO6tajate
ligimeelitamisele, arendamisele, motiveerimisele ja hoidmisele nende vajadustele
vastavate tootingimuste kaudu (Berry & Parasuraman, 1992). See loob aluse
teeninduskvaliteedi tagamiseks.

2. Tootajad Kui Kliendid: Siseturundus on filosoofia, mis késitleb tootajaid kui kliente
(Gronroos 1981, viidatud Kimura 2017, 10). See rdhutab, et rahuldatud ja motiveeritud
tootajad on votmeteguriks kliendikeskse teeninduse saavutamisel.

3. Strateegia To0kohtade Kujundamiseks: Siseturundus on strateegia, mis kujundab té6kohti
vastavalt inimeste vajadustele (Berry & Parasuraman, 1991, viidatud Kimura 2017, Ik 10).

See seostub siigavalt organisatsiooni kultuuri ja todtajate rahulolu loomisega.



Teenindussektorile on teeninduskvaliteet kriitilise tdhtsusega ja ettevotted pulavad pakkuda
parimaid teenuseid, et parandada turupositsiooni, suurendada klientide rahulolu ja vdhendada
negatiivset tagasisidet (Berry & Parasuraman, 1992, 25). Siseturundus on vdtmeteguriks, kuna see
aitab motiveerida to6tajaid soovitud viisil tegutsema ja keskenduma Klientidele (Karatepe, 2005,
viidatud Khodabakhsh & Mashayekhi 2014, 472). To6tajate rahulolu on kriitiline, sest see tagab

rahulolevad ja dnnelikud kliendid.

Varey ja Lewis r6hutavad, et siseturundusel on oluline roll organisatsiooni arengus ja muutuste
juhtimises (Varey & Lewis, 2000). See aitab luua tookeskkonna, kus tdotajad tunnevad end
vadrtustatuna ja on motiveeritud protsesse parendama, soodustades edukat &ritegevust ja
pikaajaliste konkurentsieeliste saavutamist (Liao 2009, viidatud Khodabakhsh & Mashayekhi
2014, lk 472). Oigeaegne teave viliskeskkonna muutustest on konkurentsieelis, mille

saavutamiseks on vajalik kvaliteetne suhtlus (Varey & Lewis, 2000).

Siseturu orientatsiooni (Internal Market Orientation, IMO) uurimisel on oluline mdista selle mdju
teeninduskvaliteedile (Varey & Lewis, 2000). IMO on suunatud t6tajate vajadustele ja ootustele,
eesmérgiga luua kohandatud turundusprogramme, mis toetavad nende heaolu ja suurendavad
kaasatust, motivatsiooni ja rahulolu (Grénroos, 1985). IMO dimensioonid, nagu tootajate
kaasamine, koolitus ja areng, sisemine suhtlus, todtajate rahulolu ning infotehnoloogia
kasutamine, moodustavad tervikliku raamistiku teeninduskvaliteedi parandamiseks (Fojtik &
Varnai 2015).

Jones, Jimenez-Anca, Gudergan, Sadig, Alam, Huang, Chen, Sarker ja Al-Abri on réhutanud IMO
mdddetavat mdju teeninduskvaliteedile (Ahmed & Rafiq 2003, Ik 449). To6tajate kaasatus, mille
eesmark on aktiivselt osaleda organisatsiooni protsessides ja otsuste tegemisel, on oluline rahulolu
tdstmiseks ja teenuse kvaliteedi parandamiseks (Conger & Kanugo, 1998). Koolitus ja areng
annavad tootajatele vajalikud oskused ja padevused, mis on olulised teeninduskvaliteedi
tagamiseks (Wheatley, 1987). Sisemine suhtlus méngib vo6tmerolli, tagades, et to6tajad on
teadlikud organisatsiooni eesmarkidest ja muudatustest, mis aitab véhendada vastupanu ja

kiirendada kohanemist (Grénroos, 1990).

IMO strateegiline rakendamine teenindussektoris nduab tasakaalustatud lahenemist erinevatel
tasanditel. Individuaalne tasand hdlmab todtajate vajadusi ja motivatsiooni, rihmatasand poérab
tdhelepanu meeskonnattole, suhtlusele ja koostddle, organisatsiooni tasand hélmab kogu ettevotte

kultuuri, struktuuri ja protsesse (Gounaris, 2008).
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Madistmine nende tasandite koostoimest ja vastastikusest mojust on kriitiline. Naiteks voib
individuaalne rahulolu suurendada meeskonnatdd efektiivsust, mis omakorda parandab
organisatsiooni teeninduskvaliteeti. Seega on IMO integreeritud strateegiline raamistik, mis nduab
tasakaalustatud lahenemist erinevatel tasanditel, tagades selle tervikliku ja t6husa rakendamise

teenindussektoris (Gounaris, 2008).

Muutuvas &rikeskkonnas on ettevdtetel vaja pidevalt kohanduda véliskeskkonna mdjudega
(Ahmed & Rafig, 2003). Siseturundus on dinaamiline strateegia, mis vdimaldab
organisatsioonidel olla paindlikumad ja kiiremad muutustele reageerimisel (VVasconcelos, 2008).
Kommunikatsioon on vitmetegur, kuna see tagab, et to6tajad on teadlikud muutustest ja mdistavad
nende mdju, vahendades muutuste vastupanu ja soodustades Kiiremat kohanemist (Varey & Lewis,
2000).

Siseturunduse edukaks rakendamiseks on vajalik selle integreerimine ettevOtte strateegiasse
(Tansuhaj, 1991). See tédhendab, et siseturundus ei ole eraldiseisev funktsioon, vaid on tihedalt
seotud organisatsiooni eesmérkidega (Farooq et al., 2014). Tdo6tajate kaasamine strateegiliste
otsuste tegemisse ja organisatsiooni eesmarkide saavutamisse on Kriitiline, lootes luua kultuuri,
kus t66tajad tunnevad end seotuna ettevotte eesmérkidega (Rafig & Ahmed, 2000). See avaldab

positiivset mdju nende puhendumusele ja teeninduskvaliteedile.

Siseturundus on teenindussektoris votmeelement, millel on otsene mdju teeninduskvaliteedile
(Sashi, 2012, Ik 54). Too6tajate kaasamine, koolitus ja areng, sisemine suhtlus ning IMO tasanditel
toimiv stinergia on olulised tegurid, mis aitavad luua tervikliku strateegia (Lings, 2004). Muutuvas
arikeskkonnas on siseturundus kiireks kohanemise ja vastupanu vahendamise vahendiks (Varey &
Lewis, 2000).

Ettevotte edu sbltub suuresti selle vbimest pakkuda kvaliteetset teenindust ja siseturundus on voti
selle saavutamiseks (Lings, 2004). Oluline on mitte ainult mdista siseturunduse kontseptsiooni,
vaid ka rakendada seda tbhusalt ettevotte igapdevapraktikas (Huang & Chen, 2017). Siseturundus
ei ole Uhekordne stindmus, vaid pidev protsess, mis nduab juhtimises pidevat tahelepanu ja
plihendumist (Sadiq & Alam, 2018). Oigesti rakendatuna vaib siseturundus olla teenindussektoris

konkurentsieelise allikas ja tagada pikaajalise edu (Smith & Mounter, 2008).

11



1.2. TOotaja heaolu, todrahulolu ja siseturunduse strateegiate omavahelised
seosed

Teenindusettevotted kuuluvad teenindussektorisse ning nende pakkumiste pohiosa esitatakse
klientidele tootajate kaudu (Gronroos, 1981). Kuna inimesed veedavad oluliselt suure osa oma
elust to6l, on darmiselt oluline, et nad tunneksid end seal mugavalt ja rahulolevalt (Virovere et al.,
2008). Nagu eelmises peatiikis mainitud, méngib tdotajate heaolu siseturunduses olulist rolli, kuna
see mdjutab otseselt seda, kuidas teenuseid siseturule pakutakse (Rafiq & Ahmed, 2000). Selles
kontekstis on oluline, et to6taja tunneks end oma tookeskkonnas ja td6ga rahulolevana, kuna

rahulolev to6taja on positiivsem, produktiivsem ja motiveeritum (Heskett et al., 1997).

Tdotajate poolt osutatavate teenuste kvaliteet on otseselt seotud nende suhtumisega tddsse
(Zeithaml, et al., 1996). See r8hutab tOdtajate heaolu ja teeninduskvaliteedi vahelist seost.
Rahulolev personal aitab kaasa ettevotte heale mainele ja lojaalsele kliendibaasile (Harter et al.,
2002). Uldiselt on to6tajate heaolu suunamine ja pakutavate teenuste kvaliteedi parandamine

teenindusettevdtete edukaks arenguks vétmetahtsusega.

Toéorahulolu mdédtmiseks on olemas mitmeid meetodeid, sealhulgas kusitlused, intervjuud ja
vaatlused (Tansuhaj, 1991). On oluline analiitisida mitte ainult Gldist rahulolu taset, vaid ka selle
komponente, nagu suhted kolleegidega, t66 iseloom ja juhtimisstiil (Thomas & Velthouse, 1990).
Uuringutes tuuakse sageli esile seos todrahulolu ja t66 tulemuslikkuse vahel, kus rahulolevad
tootajad on produktiivsemad ja loovamad (Truxillo, 2012). Lisaks tuleb arvestada
organisatsioonikultuuri ja -kliima mdjuga, mis voivad oluliselt mdjutada toorahulolu (Varey,
2001). Toetav tookeskkond, vOimalused eneseteostuseks ning aus ja avatud suhtlus on ndited
teguritest, mis voivad parandada todtajate dldist rahulolu (Tsai & Tang, 2008). Kombineerides
valja toodud teoreetilisi aspekte ja praktilisi meetodeid, on vdimalik saada pdhjalik levaade

toorahulolu diinaamikast ja selle mdjust organisatsioonile.

Tdotajate heaolu olulisust madratletakse sageli indikaatorite abil, mis on seotud positiivsete
emotsioonide esinemissagedusega tookeskkonnas (Warr, 1999). To6tajate heaolu hindamiseks on
kdige levinum meetod rahulolu médtmine (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012). Té0ga rahulolu
on tootajate heaolu oluline element, kuna rahulolematus t60 ja to6tingimustega takistab heaolu
saavutamist (Spector, 1997). To6rahulolu médtmise aluseks on kognitiivne hindamine, kui té6taja

vOrdleb oma praegust olukorda ideaalse stsenaariumiga, mida ta ette kujutab (Locke, 1969). See
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protsess h6lmab ka todtaja t60 ja tegevusvaldkonna individuaalset hindamist (Arampatzi &
Burger, 2020, Ik. 112).

Toéorahulolu madratlemiseks on mitmeid ldhenemisi. Filosoof Robert Hoppock tutvustas
esmakordselt toérahulolu mdistet 1935.aastal, Kirjeldades seda kui inimese bioloogiliste,
emotsionaalsete ja véliste tegurite kombinatsiooni, mis paneb teda vditma, et ta on oma td6ga rahul
(Cleare & Oriakhi, 2013, lk. 202). Populaarne ja laialt levinud on Locke'i (1969) kontseptsioon,
mille kohaselt td6rahulolu peegeldab to6taja meeldivat emotsionaalset seisundit, mis tuleneb tema
tegevuse vaartuse hindamisest. Selle lahenemisviisi tulemusena pitavad todtajad saavutada oma

t00alaseid eesmérke ja sailitada to0ga seotud vaartusi.

Weiss (2002, lk. 175) pakkus laiema méaératluse, mille kohaselt on t66rahulolu individuaalne ja
inimese suhtumisega seotud nahtus, mis kujutab endast positiivset vdi negatiivset hinnangut tema
todle voi sellega seotud olukorrale. See méératlus réhutab tootajate isiklike vaadete ja arvamuste
arvestamise olulisust nende to6rahulolu hindamisel, mis v6ib olla eduka tOtalase tegevuse

saavutamise ja motivatsiooni sdilitamise votmefaktor.

Spectori (1997) lahenemisviis pdhines samal mottel, et tédga rahulolu kajastab indiviidide
hoiakuid oma t60 ja selle eri tahkude suhtes. Cleare ja Oriakhi (2013, Ik. 203) vaidavad, et todga
rahulolu on indikaator, mis annab mérku t66tajate identifitseerimisest oma t00, organisatsiooni
eesmérkidega ning usust, et nende panust hinnatakse ja nende heaoluga arvestatakse. See

tdhendab, et tédrahulolu hindab to6tajate entusiasmi ja plihendumust to6alastele lesannetele.

Vottes arvesse erinevate autorite pakutud méaératlusi ja ideid, saab Gelda, et t6dga rahulolu

valjendab tootajate motivatsiooni ja positiivset suhtumist oma toosse (Spector, 1997).

Moned heaolu-uuringud réhutavad tervise ja heaolu tervikliku vaatlemise tahtsust, hdlmates
mitmeid omavahel seotud aspekte. Seetdttu on valja pakutud erinevaid tervikliku heaolu
ldhenemisviise ja teooriaid. Heaolu erinevaid aspekte vodidakse tblgendada erinevalt nende

subjektiivse olemuse tottu.

Siiski tunnistatakse heaolu teooriate ja mudelite valjatéotamisel Gldiselt, et heaolu on mitmekiilgne
jakoosneb erinevatest komponentidest. Erinevates teooriates voib heaolu aspektide arv varieeruda

3 kuni 12 vahel. Heaolu analtitisimisel vOetakse tavaliselt arvesse jargmisi komponente:

« fiiisiline tervis;
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» emotsionaalne seisund;
« intellektuaalne tase;

* vaimne areng;

* keskkonnasobralikkus.

Regulaarsed tootajate kisitlused on tavaline meetod tootajate vajaduste ja ootuste kogumiseks
(Church, 2001). Tulemusnaitajate, nagu tootlikkuse ja puudumiste analliisimine v6ib samuti
paljastada mustreid, mis néitavad t6o6tajate rahulolematust voi kaasatuse vahenemist (Becker &
Gerhart, 1996). To6tajate segmenteerimine on samuti oluline — to6tajate grupeerimine téokoha voi
osakonna pdhjal, et valja téotada konkreetseid strateegiaid, mis suurendavad heaolu (Varey, 2001).
See aitab ettevotetel valja todtada kohandatud strateegiaid to6tajate heaolu parandamiseks, samuti

lahendada probleeme ennetavalt ja luua toetav téokeskkond (Anseel, 2015).

Selle uuringus kasutab autor sarnast l&henemist siseturu analiiisile, mis kogub ja analtdsib
tOotajate andmeid, et mdista nende vajadusi ja eelistusi. See ldhenemine hdlmab tooriistade
kasutamist, nagu tootajate kisitlused (Church, 2001) ja tulemusnditajad nagu tootlikkus ja selle
puudumine, et tuvastada rahulolematuse mustreid. Lisaks on avatud tagasiside kanalite loomine
tootajate murede lahendamiseks (Anseel, 2015) ja tdotajate segmenteerimine konkreetsete

strateegiate valjatootamiseks siseturuanaltdisi olulised komponendid.

Siseturu analulsi andmeid kasutades saaks ettevdte teha tdenduspOhiseid otsuseid tootajate
vajaduste késitlemiseks, kasutades siseturu analtitisi andmeid (Pfeffer & Sutton, 2006). See
ldhenemisviis tagab, et ettevdtted tegelevad tbhusalt kdige pakilisemate kiisimustega, mis toob

kaasa tootajate heaolu paranemise.

Selles alajaotises keskendume erinevate to0taja heaolu mudelite ja siseturunduse strateegiate
vaheliste seoste uurimisele, mis aitavad organisatsioonidel luua positiivset ja toetavat

tookeskkonda.

D-R mudel: T66 ndudmiste-ressursside (JD-R) mudel véidab, et kahte ttlpi tegurid mdjutavad
tootaja heaolu ja tulemuslikkust: t66 ndudmised ja tooressursid. Toonduded on t66 flusilised,
psuhholoogilised vdi sotsiaalsed aspektid, mis nduavad pingutust, samas kui todressursid on

aspektid, mis aitavad to6tajatel saavutada tooeesmaérke, vahendavad toondudmisi ja stimuleerivad
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isiklikku kasvu (Bakker & Demerouti, 2007). Noudmiste ja ressursside tasakaal soodustab t06taja
kaasatust, rahulolu ja heaolu.

COR mudel: Ressursside sailitamise teooria (COR) pdhineb eeldusel, et inimesed plilavad kaitsta
ja sdilitada oma ressursse, nditeks aega, energiat ja sotsiaalset tuge. Stress tekib siis, kui ressursid
on ohus, kaotatud voi ei taastu piisavalt. Ressursside sailitamine ja suurendamine soodustab
heaolu, samas kui ressursside ammendumine viib labipdlemise ja kaasatuse vahenemiseni
(Hobfoll, 1989).

Noudmise-kontrolli mudel: Néudmise-kontrolli (v6i todstressi) mudel vaidab, et todtaja heaolu
madrab t66 ndudmiste (tokoormus, ajakava) ja tookontrolli (autonoomia, otsuste tegemise
volitus) koostoime. Kdrged ndudmised ja madal kontroll pdhjustavad todstressi, mis mojutab
negatiivselt heaolu, samas kui madalad ndudmised ja kdrge kontroll soodustavad to6rahulolu ja
tootaja heaolu (Karasek, 1979).

JD-R, COR ja ndudmise-kontrolli mudelid: Nende mudelite kattumine (Bakker & Demerouti,
2007; Hobfoll, 1989; Karasek, 1979) tahendab, et siseturunduse strateegiad nagu t60 kujundamine
ja vbimestamine (Hackman & Oldham, 1976), tGhus juhtimine ja organisatsioonikultuur (Schein,
2010) ning tootajate premeerimine ja tunnustamine (Rhoades & Eisenberger, 2002) soodustavad

toetavat tookeskkonda, vahendavad t66pinget ning suurendavad heaolu.

PERMA mudel: Seligman (2011, |k 65) rohutab positiivsete emotsioonide, kaasatuse, suhete,
motestatud tegevuste ja saavutuste rolli heaolu toetamisel. Nendele elementidele aitavad kaasa
tootajate arendamine (Noe, 2017), sisekommunikatsioon ning tootajate premeerimine ja

tunnustamine (Brun & Dugas, 2008), luues positiivse téokeskkonna, mis suurendab heaolu.

SDT ja t66 iseloomu mudel: Groysberg (2008) ning Hackman ja Oldham (1976) rdhutavad
autonoomia, padevuse, seotuse ja sisemise motivatsiooni tahtsust. T66 kujundamine ja
vOimestamine (Thomas & Velthouse, 1990), tottajate arendamine (Noe, 2017) ning t6hus

juhtimine ja organisatsioonikultuur (Avolio, 2004) toetavad neid tegureid, suurendades rahulolu.

Kuigi sunergiaid on ilmselgelt ndha, vdivad tekkida ka vdimalikud vastuolud. Naiteks vdib ainult
premeerimisele ja tunnustamisele keskendumine jétta tdhelepanuta teised olulised heaolu aspektid
nagu autonoomia ning t60- ja eraelu tasakaal (Kossek, 2012). Lisaks vdib intensiivne
keskendumine organisatsioonikultuurile ja juhtimisele varjutada t6éokohtade kujundamise ja

individuaalse arengu olulisust (Noe, 2017).
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Jarelduste tegemiseks on vajalik uurida erinevate heaolu mudelite ja siseturunduse strateegiate
vahelisi seoseid, mida toetab teaduslikud tdendid. Holistilise l&henemisviisi kasutamisel, kus
kombineeritakse erinevaid heaolumudeleid erinevate sisemiste turundusstrateegiatega, vGib luua

toetava tookeskkonna, mis soodustab kaasatust, rahulolu ja tldist heaolu.

Uurimuses keskenduti personalijuhtimise ja organisatsioonipsiihholoogia rollile siseturunduses.
Autor pustitas hipoteesi, et tO6tajate rahulolu ja heaolu tase on tihedalt seotud nende rahulolu
tasemega palkade, tookeskkonna kvaliteedi ja saadava toetusega; et tootajate heaolu tase védheneb
nende todsuhte kestuse pikenemisega ettevottes; ning et tdorahulolu ja tootajate heaolu tase on

positiivselt seotud siseturunduse efektiivsusega.

Alljargnevas tabelis on esitatud peamised ettevottesisesed turundusstrateegiad, mille mdju
tootajate rahulolule ja heaolule on uuritud. Iga strateegia leiab toetust vastavate uuringutega (vt
Tabel 1, Ik 17):
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Tabel 1. Siseturunduse strateegiad.

Strateegia Kirjeldus Uuringud

. ] Tugev ettevottekultuur, mis pdhineb pdhivaartustel ja
Tugeva ettevottekultuuri L . L o .
pohimatetel, vdib parandada tootajate tajumistoma  |Bamidele, R. (2022)

loomine o
palga ja toétingimuste suhtes.
Tootajate kaasatuse Kaasatud to6tajad on produktiivsemad ja neil on ka
) Kelly, E. L. (2021)
suurendamine kdrgem toédrahulolu tase.
\Vdimaluste pakkumine 'Vdimaluste pakkumine professionaalseks arenguks

. . . . Misiaszek, T. (2021)
professionaalseks arenguks aitab kaasa tootajate rahulolule ja heaolule.

Heaoluprogrammide Heaoluprogrammid mdjutavad positiivselt tootajate
] o Song, Z. (2020)
algatamine pikaajalist heaolu.

TOOtingimuste parandamine on seotud to6tajate heaolu

Too6tingimuste parandamine Kelly, E. L. (2021)
tasemega.

Teadmiste vahetamise Teadmiste vahetamise soodustamine aitab kaasa Meher, J. R. ja

soodustamine tootajate rahulolule ja kaasatusele. Mishra, R. K. (2022)

Zainab, B., Akbar,
\W., Siddiqui, F.
(2022)

IAvatud ja labipaistva suhtluse |Avatud ja l&bipaistev suhtlus aitab kaasa to0tajate

loomine rahulolu ja heaolu tasemele.

Selgete eesmérkide seadmine  [Selgete eesmarkide seadmine on seotud siseturunduse
o . Koob, C. (2021)
tO0tajatele efektiivsuse tasemega.

Allikas: (Autori koostatud)

Tabelis esitatud uuringud Kinnitavad autori hlipoteese ja nditavad siseturunduse olulisust t06tajate

rahulolu ja heaolu parandamisel. Uuringud toovad esile, et tugev ettevottekultuur, to6tajate
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kaasatuse suurendamine, véimaluste pakkumine professionaalseks arenguks, heaoluprogrammide
algatamine, tootingimuste parandamine, teadmiste vahetamise soodustamine, avatud ja labipaistva
suhtluse loomine ning selgete eesmarkide seadmine tdotajatele — kbik need strateegiad vdivad
parandada tootajate rahulolu ja heaolu. Siiski on oluline meeles pidada, et iga organisatsioon on
ainulaadne ja neid strateegiaid tuleb kohandada vastavalt iga organisatsiooni konkreetsele
kontekstile ja vajadustele. Autori uurimus annab olulise panuse mdistmisse, kuidas siseturundust

saab kasutada to6tajate rahulolu ja heaolu parandamiseks.

Kokkuvottes vdib 6elda, et tootajate heaolu suurendamiseks otsivad organisatsioonid vaartuslikke
teadmisi heaolu mudelite ja sisemise turunduse strateegiate koostoime kohta. Nende mudelite ja
strateegiate integreerimisega saavad organisatsioonid luua toetava tookeskkonna. Selles kontekstis
on uue toetava todkeskkonna loomine tihedalt seotud organisatsioonikultuuriga, mis aitab kaasa

tootajate heaolu ja rahulolu suurendamisele.

Organisatsioonikultuur, mis on méératletud jagatud vééartuste, uskumuste ja normidega, mojutab
tOGtajate suhtumist ja kditumist tookohal (Schein, 2010). Positiivne kultuur suurendab téotajate
heaolu, luues toetava, kaasava mdjuvéimu suurendamise keskkonna (Denison, 1996). Autor
kasitles tootajate heaolu ja siseturunduse omavahelisi seoseid. Kaesolevas alapeatikis
keskendutakse juhtimis- ja organisatsioonikultuuri mojule tootajate heaolule, mis on ks peamisi

uurimiseesmarke.

Néiteks Google'i avatud, koostddle orienteeritud kultuur on tuntud selle poolest, et see aitab kaasa
tootajate heaolule, pakkudes paindlikku tooaega, tasuta toitlustus-, tervise- ja sporditeenuseid
(Bock, 2015). Efektiivne juhtimine, eriti transformatsiooniline juhtimine, on positiivse
organisatsioonikultuuri kujundamisel oluline (Bass & Riggio, 2006). Naiteks Southwest Airlinesi
juht Herb Kelleher tdestas, et transformatsiooniline juhtimine, mis keskendub td6tajatele, vaib

aidata luua tugevat organisatsioonikultuuri (Gittell, 2003).

Transformatsioonilise juhtimise ja siseturunduse vaheline seos seisneb nende (hises suunas, et
tugevdada tootajate heaolu. Transformatsioonilised juhid, kes nditavad ules inspireerivat
motivatsiooni, ideaalset mdju, individualiseeritud tdhelepanu ja intellektuaalset stimulatsiooni,
aitavad kaasa positiivsele organisatsioonikultuurile ja tootajate heaolule (Bass & Riggio, 2006, Ik
67). Siseturundus tugevdab neid joupingutusi, keskendudes to6tajate vajadustele ja ootustele ning

luues koost6ol péhineva tookeskkonna, mis toetab thiseid eesméarke (Gronroos, 2000).
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Edukad néited transformatsioonilise juhtimise ja siseturunduse koostoimest vdivad hdlmata
Starbucksit, mis on tuntud oma tugeva organisatsioonikultuuri ja to6tajate heaolu eest. Starbucks
investeerib oma tootajatesse, pakkudes neile vdimalusi hariduse omandamiseks, karjaari
arendamiseks ja poOhjalikuks koolituseks (Groysberg, 2008). Tootajaid, keda nimetatakse

"partneriteks", tunnevad end véartustatuna ja kaasatuna, mis aitab vahendada t66lt lahkumist.

Starbucks'i juht Howard Schultz on transformatsiooniline juht, kes on pihendunud tootajate
heaolule ja ettevdtte positiivse kultuuri loomisele. Schultz on réhutanud, et toétajate rahulolu on
Starbucks'i edu alustalaks ja tema juhtimisstiil on olnud oluline to6tajate heaolu tagamisel (Koehn,
2005).

Tootajate heaolu on tihedalt seotud positiivse organisatsioonikultuuri, efektiivse juhtimise ja
tootajatele suunatud siseturundusstrateegiatega (vt tabel 2). Edukad ettevotted nagu Google ja
Starbucks on tbestanud, et usaldus, 6iglus ja avatud kommunikatsioon méngivad olulist rolli

tootajate heaolu ja rahulolu tagamisel.

Tabel 2. Organisatsioonikultuuri phimdte

Aspekt

S _ Kirjeldus M®dju tootajate heaolule
organisatsioonikultuurist

Tdotajad usaldavad Uksteist
Usaldus _ o
ja organisatsiooni

. Vordne kohtlemine ja L .
Oiglus o Positiivne mdju heaolule
ressursside jaotus

o Aus ja labipaistev dialoogi
Avatud kommunikatsioon )
soodustamine

Allikas: (Lings, 2004; Gounaris, 2008; Jones, Jimenez-Anca, & Gudergan, 2020; Sadiq & Alam,
2018; Huang & Chen, 2017; Sarker & Al-Abri, 2015)

Siseturunduse ja transformatsioonilise juhtimise kombineerimine vdib aidata luua t66keskkonda,

mis suurendab tootajate rahulolu, lojaalsust ja heaolu. Edukate ettevitete nagu Google'i ja
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Starbucks'i  néited tOestavad, et tootajate heaolu on tihedalt seotud positiivse
organisatsioonikultuuri, efektiivse juhtimise ja to0tajatele suunatud siseturundusstrateegiatega.

1.3. TOOtajate heaolu integreeritud lahenemine siseturunduses

T6otaja heaolu edendamine on organisatsioonide jaoks oluline ning seda on véimalik saavutada
stisteemi kaudu, mis Uhendab tasu ja tunnustuse, t60 kavandamise ja volitamise toéokohtade
kujundamise ja méjuvdimu suurendamise ning tootajate arenguprogrammid. Nende elementide
koostoime optimeerib tdotajate kaasatust, todrahulolu ja Uldist heaolu. Selle integreeritud
ldhenemise aluseks on jargmised teooriad ja kontseptsioonid: T660 Omaduste Mudel (JCM),
Sotsiaalse Informatsiooni To6tlemise Teooria (SIPT) ja Enesemddramise Teooria (SDT).

Esiteks rohutab JCM (Hackman & Oldham, 1976) oskuste mitmekesisust, t66 sidusust, Glesannete
tahtsust, autonoomiat ja tagasisidet kui sise- ja vélismotivatsiooni peamisi faktoreid. Valised
hiived rahuldavad to6tajate rahalisi ja sotsiaalseid vajadusi, samas kui sisemised hlived, nagu kiitus

jaisikliku kasvu véimalused, suurendavad toérahulolu ja heaolu (vt Tabel 3).

Tabel 3. T66 iseloomu mudel (JCM)

T60 Kirjeldus Tootasude ja tunnustamise
iseloomustus vaheline seos
Oskuste Tooulesanne, mis nduab erinevaid oskusi ja Ajend oskuste arendamiseks

mitmekesisus |andeid

Too Ulesande  |[Ulesannet iseloomustab see, kas see hdlmab Olulise tGlesande méarkamine

identiteet tervikliku, tuvastatava t66 I0petamist

Ulesande T6O moju teiste inimeste elule voi todle Ulesannete tahtsusest

tahtsus teavitamine

Autonoomia  |Autonoomia ehk tdotaja vabadus ja Otsuste langetamisel ja
kaalutlusdigus tooilesannete taitmisel ulesannete taitmisel antud

autonoomia ulatus

Tagasiside T60 iseloomule vastav tagasiside kvaliteet ja  [Tagasisidesusteemi loomine
sagedus edenemiseks ja taiustamiseks

Allikas: (Hackman & Oldham, 1976, Ik 40)

Teiseks rohutab SIPT (Salancik & Pfeffer, 1978) sotsiaalsete vihjete rolli to6tajate arusaamade ja

reaktsioonide mojutamisel (vt Tabel 4). Selge kommunikatsioon preemiate ja
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tunnustuskriteeriumide kohta edendab diglust ning vahendab soosimise tajumist, aidates kaasa

t00tajate heaolule.

Tabel 4. Sotsiaalse teabe td6tlemise teooria (SIPT)

Pohiline Kirjeldus Tootasude ja tunnustamise vaheline
aspekt Seos
Sotsiaalsed Informatsioon, millele inimesed Selge suhtlus tootasustamise kriteeriumide
viited tuginevad oma tookeskkonna kohta

tdlgendamisel

Tolgendus Kuidas inimesed tdlgendavad Selgitus tasude saajate valimise protsessi
sotsiaalseid viiteid kohta
Reageeringud [Tegevused, mida inimesed teevad Avatud arutelude soodustamine Gigluse ja

sotsiaalsete viidete tdlgendamise pdhjal [tajumiste kohta

Allikas: (Salancik & Pfeffer, 1978, Ik 78)

Kolmandaks r6hutab SDT (Deci & Ryan, 1985) autonoomia, péadevuse ja sellega seotud
psihholoogiliste vajaduste rahuldamise tahtsust optimaalse heaolu ja motivatsiooni
saavutamiseks. Saavutuste tunnustamine suurendab heaolu ja tugevdab tOdtajate seotust

organisatsiooniga (vt Tabel 5, 1k 22).
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Tabel 5. Enesemé&ératlemise teooria (Self-Determination Theory)

Psuhholoogiline o Too6tasude ja tunnustamise vaheline
) Kirjeldus
vajadus Seos

_ vajadus kontrollidaomaeluja | . )
Autonoomia _ tootajatele otsustusdiguse andmine
tegevusi

vajadus tunda end tdhusa ja o ) o
tootajate padevuse tunnustamine ja

Péadevus vBimeka inimesena oma o
Kinnitamine
keskkonnas
S vajadus tunda end teistega tootajate vahel seotuse ja kuuluvuse
eotus
seotuna ja olulisena tunde loomine

Allikas: (Deci & Ryan, 1985)

Preemia- ja tunnustussusteemid, mis jargivad JCM, SIPT ja SDT pdhimotteid, ké&sitlevad nii
olemuslikke kui ka véliseid motivaatoreid (Hackman & Oldham, 1976; Salancik & Pfeffer, 1978;
Deci & Ryan, 1985). Valised hiived, néiteks rahalised stipendiumid, vastavad to6tajate rahalistele
ja sotsiaalsetele vajadustele, samas kui olemuslikud hived, nagu Kiitus ja isikliku kasvu
vOimalused, suurendavad t66ga rahulolu ja heaolu. Selged premeerimise ja tunnustamise
kriteeriumid soodustavad diglust ja védhendavad soosimise tajumist, mis omakorda aitab kaasa
tootajate heaolule (Salancik & Pfeffer, 1978).

Tookoha kujundamine keskendub tooilesannete struktureerimisele ja korraldamisele, et
optimeerida tootajate tulemuslikkust, rahulolu ja heaolu (Hackman & Oldham, 1976). JCM
rohutab oskuste mitmekesisuse, t66 identiteedi, téoulesannete tahtsuse, autonoomia ja tagasiside
olulisust, samas kui SIPT rdhutab sotsiaalsete vihjete rolli to6tajate tookeskkonna tajumisel ja
sellele reageerimisel (Salancik & Pfeffer, 1978). Neid pohioskusi kombineerides ja pideva
suhtlemise tagamisega saavad organisatsioonid suurendada sisemist motivatsiooni ja toetada

tootajate heaolu.

Oluline osa tookoha kujundusest hdlmab Hackmani ja Oldhami Job Characteristics Model (1976)

pohioskuste kasutuselevottu. Tootajatel, kes tajuvad oma toos neid t66 iseloomulikke tunnuseid,
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on suurem motivatsioon, rahulolu ja heaolu (Hackman ja Oldham, 1976; Morgeson & Humphrey,

2006).

Tabel 6. Seos tasude ja tunnustamisega

TOO iseloomustus

Kirjeldus

Todtasude ja tunnustamise

vaheline seos

Oskuste

mitmekesisus

Tookohtade mitmekilgsus ja ndudmised

paljude oskuste ja annete olemasolule.

Suurendab motivatsiooni, kaasatust

ja isiklikku kasvu

Ulesande

identiteet

T6O tahtsus, millel on méératav moju teiste

inimeste elule voi toole.

Tugevdab vastutustunnet ja

saavutustunnet

Ulesande olulisus

Tookoha moju teiste inimeste elule voi toole

Toetab eesmérkide ja tdhenduse

taseme kohta

leidmist t6os
Autonoomia Tootajal on tooilesannete taitmisel vabadus ja [Edendab to6rahulolu ja
otsustusdigus. enesekontrolli tunnet
Tagasiside Tagasiside to6tulemuste selguse ja vahetu \Vdimaldab parandamist ja

tugevdab positiivset esitust

Allikas: (Hackman & Oldham, 1976; Salancik & Pfeffer, 1978; Morgeson & Humphrey, 2006)

SDT & Spreitzeri (1997) pstihholoogilise mdjuvdimu toetamine annab ttotajatele volitused,

ressursid ja toetuse, et nad saaksid teha otsuseid ja anda oma panus t0dsse. Psiihholoogiliste

vajaduste taitmine autonoomia, padevuse ja sellega seonduva jarele viib optimaalse heaolu ja

motivatsioonini (Deci & Ryan, 1985). V0@imestatud tootajatel on suurem tdorahulolu,

organisatsiooniline puhendumus ja tldine heaolu (Spreitzer, 1997).
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Tabel 7. Iseotsustamise teooria psuhholoogiline mdju to6taja heaolule

Pslihholoogiline Kirjeldus Madju tdotaja heaolule
vajadus

Autonoomia Vajadus tunnetada kontrolli oma elu ja[Parandab tooga rahulolu ja
tegude Ule kontrollitunnet

Padevus Vajadus olla oma  keskkonnas|Suurendab enesehinnangut ja
efektiivne ja voimekas kindlustunnet té6tulemustes

Seotus Vajadus tunda end seotuna ja olulisenalEdendab uhtekuuluvustunnet  ja
teistega. sotsiaalset tuge

Allikas: (Hackman & Oldham, 1976; Salancik & Pfeffer, 1978; Morgeson & Humphrey, 2006;
Spreitzer, 1997; Deci & Ryan, 1985)

T60tajate arenguprogrammid on seotud td6koha kujundamise ja mdjuvéimu suurendamisega ning
mdjutavad oluliselt toodtajate heaolu, suurendades oskusi, soodustades Karjaarivéimalusi,
suurendades motivatsiooni, rikastades tookogemusi ning tugevdades organisatsioonisisest
pihendumust (Noe, 2017; Tharenou, 2007; Locke & Latham, 2006; Hackman & Oldham, 1976;
Kuvaas & Dysvik, 2009). Tootajate arenguprogrammide moju tootajate heaolule saab uurida

jargmiste aspektide kaudu:

1. Oskuste tdiendamine: programmid arendavad uusi oskusi, suurendades toorahulolu (Noe,
2017).

2. Karjaari areng: kasvuvdimalused soodustavad tdotajate lojaalsust, heaolu ja sailitamist
(Tharenou, 2007).

3. Suurenenud motivatsioon: selged eesmérgid ja tagasiside parandavad heaolu ja kaasatust
(Locke & Latham, 2006).

4. To0 rikastamine: autonoomia ja tdhenduslik t66 suurendavad heaolu (Hackman ja Oldham,
1976).

Organisatsiooniline pihendumus: arenguprogrammid soodustavad plhendumust, parandades
heaolu (Kuvaas & Dysvik, 2009). Need tegurid aitavad kaasa, kuna t6otajad, kes tunnevad end
vadrtustatuna, paddevana ja kaasatuna, kaotavad vaiksema téendosusega huvi voi otsivad vdimalusi
mujalt. T66 kujundamine, t66 iseloomu mudel ja sotsiaalse teabe to6tlemise teooria Téddisain
tdhendab tooulesannete struktureerimise ja korraldamise protsessi, et optimeerida tootajate t60
tulemuslikkust, rahulolu ja heaolu (Hackman & Oldham, 1976).
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Konealused tegurid aitavad suurendada heaolu, kuna todtajad, kes tunnevad end hinnatuna,
kompetentsetena ja kaasatutena, harvemini loobuvad to6st vOi otsivad uusi vdimalusi mujalt. T66
kujundamine, t66 iseloomu mudel ja sotsiaalse teabe tOGtlemise teooria TodOdisain viitab

toollesannete struktureerimise ja organiseerimise protsessile, et optimeerida t6otaja

tulemuslikkust, rahulolu ja heaolu (Hackman & Oldham, 1976).

Tabel 8. T66 kujundamiste aspektide kokkuvdtte

T60 kujundamise aspekt

T606 kujundamise muutujad

Vastav mudel

Oskuste taiustamine

Oskuslikkus

Karjaari areng

Ulesande identiteet

T6O rikastamine

Tooulesande tahtsus

T60 iseloomu mudel (Job
Characteristics Model, JCM)

Suurenenud motivatsioon

Autonoomia

Organisatsiooni pihendumus

Seotus teistega

Ise Otsustamisteooria (Self-

Determination Theory, SDT)

Allikas: (Hackman & Oldham, 1976).

Ldppkokkuvdttes, integreerides JCM, SIPT ja SDT p6himdtetel pbhinevad tasustamis- ja
tunnustussiusteemid todkoha kujundamise, vOimestamise ja tdotajate arenguprogrammidega,
saavad organisatsioonid luua tootajate heaolu toetava keskkonna. Selle integreeritud
ldhenemisviisi (vt Tabel 8) abil edendatakse tOdtaja heaolu, kasitledes sisemist ja valist
motivatsiooni, edendades 6iglust, tugevdades organisatsioonilist pihendumust, pakkudes

tulemusjuhtimist ning toetades t66tajate hoidmist ja ligitdmbamist.
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2. UURINGU METOODIKA JA TULEMUSED

2.1. Hupoteesid

Antud uurimustd0 eesmérk on uurida td6rahulolu ja to6tajate heaolu mojutavaid tegureid, et saada
parem arusaam sellest, kuidas organisatsioonid saavad parandada tootajate heaolu ja téérahulolu

taset. Selleks keskendume jargmistele hiipoteesidele:

H1: Ké&esolev uuring uurib, kas tootajate tldine rahulolu ja heaolu on seotud palga rahulolu,
todkeskkonna ning juhtkonna ja organisatsiooni poolt pakutava toetusega. Eeldatakse, et need

tegurid mojutavad tootajate rahulolu ja heaolu taset positiivselt.

H2: Uurimuses kasitletakse ka toosuhte kestuse moju tootajate heaolule. Hupoteesiks on, et
tootajate heaolu vaheneb koos tdosuhte kestuse pikenemisega, mis vOib viidata tdotajate

kohanemisele tddkeskkonnas vdi muutustele organisatsiooni té6tingimustes.

H3: Kolmas hipotees keskendub siseturunduse rollile tootajate toorahulolu ja heaolu
parandamisel. Eeldatakse, et toorahulolu ja todtajate heaolu on positiivselt seotud siseturundusega,
mis tdhendab, et siseturunduse tdhus kasutamine organisatsioonides voib aidata kaasa to6tajate

rahulolu ja heaolu suurenemisele.

Uurimistod metoodika kasitleb neid hipoteese sivitsi, kasutades erinevaid andmekogumis- ja
analliisimeetodeid, et saada tdenduspdhine arusaam to6rahulolu ja tootajate heaolu mojutavatest
teguritest ning nende seostest palgaga rahulolu, to6keskkonna, toetuse ja siseturundusega.

Hipotees 1: Too6tajate tldine rahulolu ja heaolu on seotud palgarahuloluga ning ettevétte poolt

pakutava tookeskkonna ja toega.

Antud uurimist66s vaadeldakse tootajate rahulolu, heaolu ja tootasu seost, tookeskkonna kvaliteeti
ja organisatsioonilist tuge. To6tasu on oluline tegur, mis mojutab tdotajate rahulolu ja heaolu
(Pfeffer & Langton, 1993). Tookeskkond hdlmab nii flusilist kui ka pstihholoogilist tuge, mis
aitab tootajatel oma tédga toime tulla ja suurendab t66ga rahulolu (De Menezes, 2012; Gajendran
& Harrison, 2007).
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Palgaga rahulolu ja to6tajate heaolu on omavahel seotud, kuna tot6tasu peegeldab nende panust
organisatsiooni ja vaartust to6turul (Pfeffer & Langton, 1993). Kvaliteetne to0keskkond aitab luua
positiivse toddhkkonna, mis omakorda suurendab to6tajate rahulolu ja heaolutunnet (De Menezes,
2012). Organisatsiooniline toetus hdlmab selliseid meetmeid nagu to6tajate arenguprogrammid,
tookeskkonna parandamine ja paindlikud t66tingimused, mis kdik méjutavad to6tajate rahulolu ja
heaolu positiivselt (Gajendran & Harrison, 2007).

Tanapéevaste tooturutrendide ja valjakutsete kontekstis on to6tajate rahulolu ja heaolu seotud ka
kaugtoo ja paindliku td6ajaga, mis aitavad parandada t66- ja eraelu tasakaalu ning suurendavad
tootajate rahulolu ja heaolu (Gajendran & Harrison, 2007). Samuti on oluline organisatsioonilise
toetuse roll to6tajate rahulolu ja heaolu suurendamisel, kuna toetavad meetmed aitavad téotajatel

kohaneda muutuvate to6tingimustega ja arendada oma oskusi (De Menezes, 2012).

Uurimistulemused néitavad, et tdotajate rahulolu ja heaolu on tihedalt seotud palgaga rahulolu,
tookeskkonna kvaliteedi ja organisatsioonilise toetusega (Pfeffer & Langton, 1993; De Menezes,
2012; Gajendran & Harrison, 2007). See seos on eriti oluline teenindusettevotete jaoks, kus
tootajate rahulolu ja heaolu mdjutavad otseselt klienditeeninduse kvaliteeti ja organisatsiooni
mainet (Heskett, 1994; Tsaur & Lin, 2004). Tootajate rahulolu ja heaolu parandamine voib

suurendada klientide rahulolu, kliendilojaalsust ja ettevotte tulemuslikkust (Heskett, 1994).

Teenindusettevotete tootajad, kes on oma téoga rahul ja tunnevad end heaolus, on téenéolisemalt
motiveeritud pakkuma kvaliteetset klienditeenindust, mis omakorda loob positiivse
kliendikogemuse (Tsaur & Lin, 2004). Tootajate rahulolu ja heaolu tagamine on seega oluline
strateegiline eesmark teenindusettevotete jaoks, et sdilitada konkurentsieelis ja tagada pikaajaline
edu (Heskett, 1994).

Hipotees 2: To6tajate heaolu vaheneb koos tédsuhte kestuse pikenemisega.

Ké&esolev uurimus kasitleb todsuhte kestuse moju tootajate heaolule. ToGsuhte kestuse pikenemine
vOib pbhjustada tootajate heaolu erinevaid tagajargi, sealhulgas motivatsiooni langust, totalase
labipblemise suurenemist ja meeskonna suhete halvenemist (Schaufeli & Taris, 2014; Cavanaugh,
2000).
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Tootajate toOstaazi kasvades suureneb ka tddalase ldbipdlemise tdendosus, mis avaldub
emotsionaalse kurnatuse, depersonaliseerumise ja isiklike saavutuste langusena (Maslach, 2001).
Tdoalane labipdlemine mdjutab negatiivselt tootajate heaolu, tulemuslikkust ja lojaalsust
organisatsioonile (Wright & Cropanzano, 1998; Schaufeli & Taris, 2014).

Lisaks vOib todsuhte kestuse pikenemisega vaheneda tooOtajate motivatsioon uudsustunde
vahenemise ja to0huvi kaotamise téttu (Kooij, 2010). See vdib viia tootlikkuse languseni, t66

kvaliteedi halvenemiseni ja I6puks to6tajate heaolu véahenemiseni (Van der Heijden, 2009).

Samuti tasub markida, et todtajate téostaazi pikenemisega voivad tekkida kolleegidega konfliktid
ja pélvkondade vaheline arusaamatus, mis mdjutab samuti to6tajate heaolu negatiivselt (Zacher,
2014; Truxillo, 2012).

Antud peatiikk kasitleb andmete kogumise meetodeid, uurimismudeleid ja valimi valimise
meetodeid, mida kasutati kdesolevas uuringus. Samuti selgitatakse valitud meetodite p&hjendusi.
Uuring hdlmas mitut etappi, alustades teadusajakirjade, akadeemiliste artiklite ja raamatute
pohjalikust tlevaatest, et saada uuringu aluseks vajalik teoreetiline taust.

Esmane andmete kogumine toimus intervjuude ja veebipdhiste kisitluste abil. Kokku koguti viis
intervjuud ja 102 kisitlusvastus, mis saadi inimestelt, kes olid peamiselt seotud ettevottega
Studioworks ja tootasid erinevatel ametikohtadel, nagu méangujuht, vahetuse juht, jélgimise
spetsialist ja IT-spetsialist jne. Kiisimused valiti hoolikalt, et suunata vastajaid sisukamate vastuste

poole.

Ldpuks anallsiti kogutud andmed ning tehti asjakohased vordlused. Uurimistulemused esitati ja

toetati olemasoleva kirjandusega.

Ké&esolevas jaotises kirjeldatakse peamisi uurimismeetodeid, kvalitatiivseid ja kvantitatiivseid.
Kuigi metoodiline triangulatsioon (Bekhet & Zauszniewski, 2012) vo6ib neid meetodeid

kombineerida, kasitletakse neid eraldi selguse ja ressursipiirangute tottu.

Hipotees 3: To6rahulolu ja tootajate heaolu on positiivselt seotud siseturundusega.
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Ké&esolevas uuringus uuritakse siseturunduse moju tOotajate toorahulolule ja heaolule.
Siseturundus tédhendab organisatsiooni to6tajatele suunatud turundustegevusi, mille eesmérk on

parandada to6tajate motivatsiooni, lojaalsust ja todrahulolu (Berry, 1981; Gronroos, 2000).

Siseturunduse strateegiad, nagu toOtajate tunnustamine, koolitus ja areng, tookeskkonna
parandamine ja tO6tajate kaasamine otsustusprotsessi, on seotud suurema tédrahulolu ja heaoluga
(Ahmed & Rafig, 2003; Varey, 2001). Lisaks mdjutavad ettevottesisesed turundustavad, nagu

tootajate vaartustamine ja nende kaasamine, positiivselt td6tajate heaolu (Tsai & Tang, 2008).

Siseturundustegevuse tulemusena tunnevad téotajad end rohkem vaartustatuna, mis omakorda
suurendab toorahulolu, lojaalsust ja todtajate heaolu (Papasolomou & Vrontis, 2006; Rafiq &
Ahmed, 2000). Samulti aitab siseturundus parandada tootajate tooalaseid hoiakuid ja kaitumist, mis
suurendab t66ga rahulolu ja heaolu (Papasolomou & Vrontis, 2006).

Eelmised uuringud on néidanud, et siseturundustegevused on olulised té6rahulolu ja to6tajate
heaolu parandamiseks, eriti teenindussektoris, kus to6tajate rahulolu ja heaolu mdjutavad otseselt
klienditeeninduse kvaliteeti ja organisatsiooni mainet (Bansal, 2001; Yoon, 2001).
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2.2. Uurimismudel

i' Uurimismudel ’—l

Kvantitatiivne lahenemisviis Kvalitatiivne lahenemisviis

Teemad:

to6taja motivatsioon, sisemine kommunikatsioon, t66taja heaolu, téérahulolu ja
tootaja kaasatus.

l v
Intervjuu

Ksitlus
23 avatud kisimust
36 klisimust ¢
Esimene intervjuude voor (3 tootajat)
l viidi 1&bi enne uuringu algust ja enne

kisitlustulemuste saamist

Korrelatsioonide analliis

Hupoteeside testimine ja aluseks olevate tegurite voi Teine intervjuude voor (2 todtajat)
varjatud muutujate tuvastamine, mis selgitavad toimus paralleelselt uurimisprotsessiga
huvipakkuvate muutujate vahel vaadeldavaid seoseid. #

Teemaveebi analliis

osalejate vastustes levinud teemasid ja
mustreid, mis aitasid leida stivendatud

arusaamist, tuvastamine.

Joonis 1. Uurimismudel.

Allikas: (Autori koostatud)
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Ké&esolev uurimus keskendub andmete kogumismeetoditele, uurimismudelitele ja
valimivGtumeetoditele, mis aitavad slvendada arusaamist konkreetsest nahtusest. Uuringu
eesmark on saavutada pdhjalikum mdistmine nii kvalitatiivsete kui ka Kkvantitatiivsete
ldhenemisviiside abil, uurides todtajate heaolu, sisemise turunduse strateegiate rakendamise

potentsiaali ning nende tegevuste mojusid.

Valitud uurimismeetodid vdimaldavad uurida erinevaid aspekte ja saada erinevat tlupi teavet,
uurides erinevaid tahke organisatsiooni toimimisest. Uurimist6ds kasutatavad valimitltbid
hdlmavad tdendosuslikku ja mittetdendosuslikku valimit. Téendosuslik valim tagab osalejatele
vordse valikuvGimaluse, samas kui mittetdendosuslik valim keskendub véiksematele, teadlikele
gruppidele, suurendades samal ajal valimiviga ja asendades statistilise aluse eelduste ja

vOrreldavuse kvantitatiivse uurimismeetodiga.

Kuigi kogutud viie intervjuu ja 102 kusitluse vastus ei pruugi esindada kogu populatsiooni, on
eesmargiparane valimine kvaliteetsete andmete jaoks oluline (Tongco, 2007). Osalejad valiti vélja
erinevatelt huvipakkuvatelt aladelt ning intervjuujuhend koos kohandatavate klisimustega voeti
kasutusele vastavalt vastajate teadmistele. Kvantitatiivne komponent hdlmab kisitlusandmete
analliusimist hlpoteeside testimiseks, samal ajal kui kvalitatiivne komponent hdlmab

poolstruktureeritud intervjuude labiviimist.

Selle uuringu jaoks tootati vélja enesehinnanguline kisimustik, mis p6hines sise- ja
organisatsioonikaitumise uuringutel. See sisaldas selliseid konstruktsioone nagu tootajate
motivatsioon, siseskommunikatsioon, tootajate heaolu, tddrahulolu ja tootajate kaasatus. Kisitluses
esitati 36 kisimust (vt Lisa 2) ning 23 isiklikku intervjuukisimust (vt Lisa 1), et késitleda koiki

eesmarke.

Kolm intervjuud viidi 18bi enne uuringu algust ja enne kusitlustulemuste saamist, samal ajal kui
veel kaks intervjuud toimusid paralleelselt uurimisprotsessiga. Esimene intervjuude voor hélmas

kolme totajat, samas kui teises voorus intervjueeriti kahte tdotajat.

Selle lahenemise eesmark voib olla erinevatel etappidel to6tajate arvamuste ja tajumiste kogumine,
et paremini mdista nende hoiakuid ja seisukohti uuritavate teemade suhtes. Esimene intervjuu aitab
teadlastel saada Ulevaadet tootajate seisukohtadest enne uuringu algust, samas kui teine intervjuu

annab vOimaluse vorrelda ja analulsida, kuidas tdOtajate arvamused vdivad muutuda
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uurimisprotsessi kéigus. See aitab saada stigavamaid teadmisi ja mdista tootajate rahulolu,

motivatsiooni ja heaolu mdjutavaid tegureid.

Intervjuu juhised kohaldati vastavalt intervjueeritava taustale, et sobitada nende osalus. Suvitsi
minevate teadmiste saamiseks kasutati avatud kusimusi. Inglise keeles l&biviidud intervjuud
kestsid umbes 30 minutit ja need salvestati intervjueeritava ndusolekul.

Enesehinnanguline kisitlus koostati Google'i vormide abil, et see oleks lihtsalt juurdepaésetav ja

jagatav.

Kvantitatiivseid andmeid koguti kusitluse kaudu ja analtusiti korrelatsioonianaliiisi abil, et testida
hlipoteese ja tuvastada alusfaktorid v6i varjatud muutujaid, mis selgitavad huvipakkuvate
vaatlusaluste vahel taheldatud seoseid.

Korrelatsioonanaltsis testiti pakutud hlipoteese, keskendudes eelkdige astmelisele selgitavale
variatsioonile. Cronbachi alfa koefitsienti kasutati konstruktsiooni sisemise jarjepidevuse

hindamiseks juhul, kui teatud muutujad toetavad konstruktsiooni.

Enamik muutujaid ei ole normaaljaotusega, seega kasutati andmeanaltlisiks mitteparameetrilisi
meetodeid, nagu Spearmani ja Kendalli korrelatsioon, mis annavad usaldusvéarsemaid tulemusi
(Field, 2009). Need meetodid on tundlikud normaalsuse eelduse rikkumise suhtes ja sobivad

erineva mddtmiskaalaga andmete analtitsimiseks (Pallant, 2010).

Kokkuvaottes valiti Spearmani korrelatsioon selle paindlikkuse ja kehtivuse téttu mittestandardsete
ja erinevate mootmisandmete analliisimisel. Muutujate hindamiseks kasutati erinevat tddpi
mooteskaalasid, nagu 1-10, 1-5 ja binaarseid skaalasid (jah/ei), mdjutamata
korrelatsioonianalliusi tulemusi (Field, 2009). (Vt. tabel 9)

Intervjuude kvalitatiivseid andmeid analtlsiti teemalise anallitsi abil, et tuvastada osalejate

vastustes hised teemad ja mustrid, mis aitasid leida siigavamaid teadmisi.
Temaatiline veebianaliilis on kvalitatiivne andmeanalliiisi meetod, mis vdimaldab tuvastada,

analulsida ja tdlgendada tekstimaterjalides esinevad teemasid v6i mustreid, (Braun & Clarke,

2006). Selles uurimuses kasutati temaatilist veebianaltdsi, et toodelda ja anallitisida Studioworks'i
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tO0tajatelt poolstruktureeritud intervjuudest saadud andmeid, mis on seotud uuritava teemaga —

siseturunduse roll tootajate heaolu ja rahulolu suurendamisel.

Temaatilise veebianallisi labiviimiseks kasutati Braun ja Clarke (2006) poolt soovitatud samme:

1.

Intervjuude transkribeerimine ja andmetega hoolikas tutvumine:
« Kogutud intervjuude teksti hoolikas labivaatus.
Algsete koodide genereerimine:
« Koodide loomine, mis kajastavad huvipakkuvaid andmepunkte.
Potentsiaalsete teemade otsimine:
o Erinevate koodide ja andmete (hendavate potentsiaalsete teemade
leidmine.
Teemade kontroll ja labivaatus:
e Teemade Kkontrollimine, arvestades kogu andmekomplekti ja
uurimiskusimusi.
Ldplike teemade ja alateemade maaratlemine:
o Ldplike teemade ja alateemade kindlaksmadramine, nende nimetamine ja
kirjeldamine.
Analtitilise aruande koostamine:
o Aruande koostamine, mis néitab teemasid ja nende seost andmete ja

teooriaga.

Temaatilise veebianalliusi tulemusena eraldati viis peamist teemat, mis on seotud siseturundusega

jatdotajate heaoluga Studioworks'i ettevottes: sisemine suhtlus, motivatsioon ja tunnustamine, dpe

ja areng, organisatsioonikultuur ja vaartused, tagasiside ja karjaarivimalused. Neid teemasid ja

nende alateemasid kirjeldatakse ja analiiiisitakse tiksikasjalikumalt jirgmistes jaotistes.

Teema 1: To6rahulolu ja todtajate motivatsioon

See teema kajastab seda, kuidas todtajad hindavad oma t66d ja mis neid motiveerib voi

demotiveerib. Mdned punktid, mis on selle teemaga seotud:

kdrge palk ja pidev kasv
avatud suhtlus ja arvamuse avaldamine
arvamuste vaartustamine ja positiivne suhtlemine kolleegidega

tootlikkuse seos stressitasemega
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e t00- ja eraelu tasakaalu olulisus

o tasakaalu rikkumine Giste vahetustega

« motivatsioonipraktikad, nagu meeskonna koosolekud, Gritused ja boonused

« rahulolematuse valjendamine boonussiisteemi ja vea arvestusega

e soov graafiku parema paindlikkuse ja puhkuse planeerimisel parema toetuse jirele

 entusiasmi vahenemine aja jooksul

o raske td0 eest palgatdusu ootus
Véljavote intervjuu tekstist:
Mulle meeldib, et saan head palka ja et mul on vBimalus selles ettevottes kasvada. Ma tunnen, et
minu arvamus on oluline ja et ma saan vabalt valjendada oma ideid. Ma hindan ka seda, et mul
on head suhted kolleegidega, me suhtleme sageli ja toetame (ksteist. Aga ma ei ole rahul
boonussiisteemiga, sest see ei arvesta erinevust erinevate vigade vahel. Ma tahaksin ka, et graafik

oleks paindlikum ja et ettevote toetaks meid paremini puhkuse planeerimisel.

Teema 2: Sisemise suhtluse kvaliteet ja ettevotte visiooni teadlikkus
See teema kajastab seda, kuidas to6tajad suhtlevad kolleegide ja juhtkonnaga, samuti seda, kui
hésti nad teavad ja jagavad ettevotte eesmarke ja strateegiaid. Mdned punktid, mis on seotud selle

teemaga, on:

sagedane suhtlemine vaheaegadel ja I6una ajal

o regulaarne suhtlemine kolleegidega to6aegadel

e kord kuus kohtumised sdpradega véljaspool t66d

o kattesaadavus Timsi suhtlusplatvormi kaudu regulaarne otse suhtlemine meeskonna
juhiga

o Microsoft Teamsi kasutamine efektiivseks suhtlemiseks

o piiratud teadlikkus Gldistest eesmarkidest ja strateegiatest ettevottes

« monikord segadus otsustusprotsesside Ule

o kvaliteetse teenuse prioriteet

o tOOstrateegiate kommunikatsioon Timsi kaudu

e avatud suhtlemine meeskonna juhiga aitab mdistmist

 sisemise turunduse olulisuse tunnustamine ettevottes

« siseturunduse kui otsustava teguri tajumine, mis hoiab paljusid té6tajaid huvitatuna

o ettevOtte vadrtuste tunnustamine: suhtlus, lahendustele orienteeritus ja meeskonnat6o

o ettevotte plihendumuse hindamine 6koloogilisusele ja mittetoksilisusele
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o ettevOtte prioriteedi tajumine: sadstmine ja kasumi maksimeerimine

Véljavote intervjuu tekstist:

Ma suhtlen kolleegidega iga paev, me radgime vaheaegadel ja I6una ajal, samuti t66 ajal. Me
kohtume ka mdnikord véaljaspool t66d, et suhelda ja l16butseda. Ma saan lihtsalt Uhendust votta
meeskonna juhiga Timsi v6i Microsoft Teamsi kaudu, kui mul on kiisimusi v0i probleeme. Ma ei
tea palju ettevotte eesmarkidest ja strateegiatest tldiselt, aga ma tean, et minu to66 seisneb selles,
et pakkuda Klientidele kvaliteetset teenust. Ma arvan, et sisemine turundus on ettevGttele vaga

oluline, sest see aitab tootajatel tunda end osana millestki suuremast ja jadda huvitatuks.

Teema 3: TO6tajate heaolu ja tootingimused
See teema kajastab seda, kuidas tdotajad hindavad oma heaolu ja todtingimusi, samuti seda,
milliseid algatusi tehakse nende parandamiseks. Mdned punktid, mis on seotud selle teemaga, on:
e positiivne hinnang t66tingimustele
o mugav kontorikeskkond mugavustega
o kiire lahendamine tekkinud probleemidele
 igakuine sporditoetus Stebby platvormi kaudu
e jOupingutused temperatuuri probleemide lahendamiseks kontoris
o regulaarsed Uritused ja maiustused aitavad kaasa positiivsele td6dhkkonnale
o (ldine rahulolu t66 ja tookorraldusega
o stress ebastabiilsete graafikute ja Giste vahetuste ajal véhendab rahulolu
e soov stabiilse toograafiku ja pusivate vahetuste jarele

 stressi vahendamine labi ennustatavate to6tingimuste

Valjavote intervjuu tekstist:

Ma olen rahul t66tingimustega, kontor on mugav ja seal on kdik vajalik olemas. Kui tekivad moned
probleemid, siis need lahendatakse kiiresti. Ma hindan ka seda, et ettevGte annab meile igakuise
sporditoetuse ja korraldab erinevaid dritusi ja ostab maiustusi. See loob hea oGhkkonna

kollektiivis.
Temaatilise veebianaluls paljastas viis peamist teemat, mis puudutasid siseturundust ja tootajate

heaolu ettevottes Studioworks. Esiletdsteti toorahulolu ja motivatsiooni faktoreid, sisemise

suhtluse kvaliteeti ning teadlikkust ettevotte visioonist. Samuti kasitleti tdotajate heaolu ja
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tootingimusi, tuues esile olulisi algatusi nende parandamiseks. Need teemad annavad siigavama

arusaama tootajate kogemustest ning vdimaldavad vélja tuua praktilisi soovitusi ettevottele.

2.3. Valitud muutujate ja ktisimuste selgitus

Selles jaotises kasitletakse uurimuse jaoks valitud muutujaid ja nende tdhendust. T606taja heaolu
on oluline nditaja, mis aitab mdista tootajate Gldist tervist ja 6nnetunnet tookohal. See hélmab
tookeskkonna ohutust, t66 pstuhholoogilist mdju ja sobivate tingimuste loomist téoeesmarkide
saavutamiseks. Uurides neid tegureid, on v@imalik hinnata, kui h&sti organisatsioon t66tajaid
toetab ja kuidas see mojutab nende Gldist rahulolu ja tootlikkust.

Siseturundus on ettevdtte visiooni, eesmarkide ja véartuste teavitamise ja tutvustamise protsess
tootajatele.  Muutuja sisaldab tagasiside sagedust, suhtlust, arusaamise selgust ja
kommunikatsiooni tdhusust. Siseturunduse uurimine aitab hinnata, kui hasti ettevGte tootajaid

kaasab ja motiveerib, mis omakorda md&jutab nende rahulolu ja tootlikkust.

Toorahulolu on oluline tegur tdotajate rahulolu ja heaolu hindamisel seoses nende t66 ja
tookohaga. See muutuja keskendub t66 hindamisele, (ldisele toorahulolule ja rahulolule
todvOimalustega. Todga rahulolu analtiis vdib anda sisendi toétajate hoidmise, tulemuslikkuse ja

organisatsiooni ldise edukuse kohta.

Palgaga rahulolu on kriitiline aspekt todtajate rahulolu ja motivatsiooni maistmisel, mis méjutab
nende pihendumust t66le ja organisatsioonile. Selle muutuja abil saavad organisatsioonid mdista
rahaliste hiivede rolli to6tajate hoidmisel ja motiveerimisel, mis aitab kaasa Uldisele rahulolule ja

tootajate sailitamisele.

Ettevotte missioon ja suhted keskenduvad sellele, kuidas t06tajad tajuvad ettevotte missiooni ja
sisemisi suhted t6okohal. Need tegurid vdivad markimisvaarselt mojutada tootajate rahulolu,
motivatsiooni ja uldist ptihendumust organisatsioonile. Lahedase sdbra vai usaldusisiku olemasolu

tookohal voib positiivselt mdjutada todtaja heaolu ja rahulolu.

Tookeskkonna ja toetuse muutuja hdlmab erinevaid tookoha aspekte, mis vdivad mdjutada

tootajate tajumist toost. ToOkeskkonna tegurite analliiis vOib aidata tuvastada tookeskkonna
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parandamist vajavaid valdkondi, mis vdivad suurendada tootajate rahulolu ja tulemuslikkust.
Néiteks ootuste selgus, vahendite ja seadmete piisavus, vOimalused isiklike tugevuste
kasutamiseks, tunnustamine ja isikliku arengu julgustamine on ko&ik t6dkeskkonna olulised

aspektid.

To0 tulemuslikkuse hindamise ja vOimaluste muutuja keskendub tagasisidele ja
arenguvdimalustele, mis vdivad mdjutada tootaja kaasamist ja motivatsiooni. Uurides tagasiside
sagedust t00 edenemise ja OppimisvGimaluste kohta, saavad organisatsioonid hinnata, kui hasti
toetatakse tootajate arengut ja kasvu. See omakorda aitab kaasa Uldisele rahulolule ja tdotajate

sailitamisele.

Tabelis on esitatud muutujad, alammuutujad, skaala, keskmised ja standardhdlbed erinevate
tootajate heaolu, siseturunduse, téorahulolu, ettevdtte missiooni ja suhete, tookeskkonna ja toe
ning too0 tulemuslikkuse hindamise ja voimaluste kategooriate kohta. Kuna tabel on védga suur, on

see lisatud lisana (vt Lisa 5).

Muutujaid (konstrukte) on méddetud erinevatel skaaladel. Enamik muutujaid on mdddetud 1-10-
punktilisel skaalal, mis néitab t66tajate tajumist erinevate aspektide kohta. Samas on palgaga
rahulolu moéddetud 1-5-punktilisel skaalal. Mdned muutujad on mdddetud “jah/ei” skaalal,
naidates, kas teatud tingimused on to6taja jaoks olemas voi mitte.

Lisaks keskmistele on tabelis esitatud ka standardhalbed, mis naitavad korvalekaldeid keskmistest.

Need annavad Ulevaate muutujate jaotusest ja aitavad hinnata andmete dispersiooni.

Kogu selle informatsiooni abil saame paremini mdista uuringu valimi erinevate aspektide keskmisi
vadrtusi ning hinnata nende muutujate jaotust ja variatsiooni. Tabel 9 kirjeldab uuringu valimi
profiili, kus osales 102 to6tajat. Nende keskmine todstaaz on 14,36 kuud, standardhélve on 10,42

kuud. Minimaalne t66suhte pikkus on umbes tiks kuu, samas kui maksimaalne on 48 kuud.

Andmete mood on 18 kuud, mis néitab, et see on vastajate seas kdige levinum t6osuhte pikkus.

Valimis osalevate tootajate seas on 21,6% mehi (N = 22) ja 78,4% naisi (N = 80). Vanusejaotus
néitab, et 1,96% tootajatest on alla 20-aastased (N = 2), 74,51% on vanuses 20-24 (N = 76), 20,59%
on vanuses 25-29 (N = 21) ja 2,94% on vanuses 30-39 (N = 3). Haridustaseme 18ikes on 4,9%
tootajatest pohiharidusega (N = 4), 50% keskharidusega (N = 51), 17,6% kutseharidusega (N =
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18) ja 28,4% kdrgharidusega (N = 29). Perekonnaseisu poolest on valimis 13,9% abielus to6tajaid
(N =14), 51,5% vallalisi (N = 52), 1% lahutatud (N = 1) ja 33,7% suhtes olevaid to6tajaid (N =

34). Hoivatuse aspektist tootab 46,1% valimi tdotajatest téistodajaga (N = 47) ja 53,9% osalise

todajaga (N = 55). Sellest tulenevalt on uuringus késitletud tootajate grupp esinduslik ja

mitmekesine, mis vdimaldab saada laiapdhjalisi tulemusi tootajate heaolu ja siseturunduse seoste

kohta.

Tabel 9. Valimi kirjeldav statistika (N=102)

Omadused Kategooria %
Sugu Mehed 22 21.6%
Naised 80 78.4%
\/anus \ahem kui 20 aastat 2 1.96%
Haridus 20-24 aastat 76 74.51%
25-29 aastat 21 20.59%
30-39 aastat 3 2.94%
Perekonnaseis Pdéhiharidus 4 4.9%
Keskkooliharidus 51 50%
Kutseharidus 18 17.6%
Kdrgharidus 29 28,4%
Toosuhtestatus Abielus 14 13,9%
Vallaline 52 51,5%
Lahutatud 1 1%
Suhtes 34 33,7%
Hoivatus Taist0baeg 47 46,1%
Osaline td0aeg 55 53,9%

Allikas: (Autori koostatud)
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Kokkuvottes valiti kéik need muutujad uuringusse, kuna need esindavad tdotajate rahulolu,
motivatsiooni ja heaolu olulisi aspekte kliendi sisemisest orientatsioonist l&htuvalt. Analutsides
neid tegureid saavad organisatsioonid vééartuslikke teadmisi oma t66jou kohta, teha kindlaks
valdkonnad, mida tuleks parendada, ja todtada vélja strateegiad tO6tajate Uldise rahulolu ja

tulemuslikkuse suurendamiseks.

Selleks, et uurida toOtajate arusaamu ja kogemusi ettevottesisesest turundusest ja heaolust
ettevottes, kasutati slivaintervjuu meetodit, et saada tksikasjalikku ja pdhjalikku teavet vastajate
arvamuste, tunnete, motivatsioonide, ootuste, probleemide ja vajaduste kohta. Intervjuu koosnes

22 kusimusest, mis olid véalja to6tatud kolme peamise uurimishiipoteesi timber:

Iga intervjuu kisimus oli suunatud Ghe v6i mitme uurimishipoteesi kontrollimiseks, samuti
lisateabe véljaselgitamiseks tootajate olukorra, probleemide, vajaduste ja ootuste kohta. Allpool

on toodud iga kiisimuse Uksikasjalik kirjeldus ja selle seos uurimishiipoteesidega:

1. Kuidas hindate oma rahulolu palgaga, to6keskkonnaga ja ettevottepoolse toetusega?
See kiisimus aitab hinnata t06tajate heaolu taset nende materiaalse, sotsiaalse ja psuhholoogilise

heaolu seisukohast. See aitab kontrollida hiipoteesi 1 ja osaliselt hiipoteesi 2.

2. Mis te arvate, kuidas teie toOstaaz ettevottes mdjutab teie heaolu ja todga rahulolu?
See kiisimus aitab uurida siseskommunikatsiooni mdju t66tajate heaolule nende enda arvamuse ja

hinnangu kaudu. See aitab kontrollida hiipoteesi 2 ja osaliselt hiipoteesi 3.

3. Kuidas tajute ettevotte siseturundust? Kuidas see mojutab teie todga rahulolu ja heaolu?
See kisimus aitab uurida, kuidas tootajad tajuvad ettevdtte siseturundust ja selle mdju nende

rahulolule ja heaolule. See aitab kontrollida hiipoteesi 2 ja osaliselt hiipoteesi 3.

4. Kui rahul te olete oma praeguse rolli ja kohustustega? Kui suures ulatuses tunnete, et panustate
oma todsse maksimaalselt joudu ja entusiasmi?
See kiisimus aitab hinnata t66tajate rahulolu oma praeguste rollide ja kohustuste osas ning nende

toole pithendumise taset. See aitab kontrollida hiipoteesi 2 ja osaliselt hiipoteesi 3.

5. Kuidas saate hakkama toostressi ja koormusega? Kas olete mérganud, et aja jooksul teie vdime

nendega toime tulla halveneb?
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See kiisimus aitab uurida, kuidas t66tajad stressi ja koormustega toime tulevad ning kas nad on
marganud nende vBimekuse langust aja jooksul. See aitab kontrollida hipoteesi 2 ja osaliselt

hiipoteesi 3.

6. Mis te arvate, mida ettevote saaks teha teie tooga rahulolu ja heaolu parandamiseks?
See klsimus aitab tuvastada tootajate vajadusi ja nende ootusi ettevottelt ning pakkuda soovitusi
sisemise turunduse parandamiseks ja tOotajate heaolu suurendamiseks. See aitab kontrollida

hiipoteesi 3 ja annab praktilisi soovitusi ettevottele.

7. Kas olete marganud kolleege, kes teie arvates on "quiet quitters"? Kui jah, siis millised tegurid
teie arvates voivad selgitada nende kditumist?

See kisimus aitab uurida "quiet quitting™ nahtust, kus todtajad ei véaljenda oma rahulolematust ega
kavatsust lahkuda, kuid vahendavad jark-jargult oma produktiivsust ja pihendumist. See aitab
tuvastada selle n&htuse pdhjuseid ja tagajargi ning véimalikke ennetamise vdi vahendamise viise.

See aitab kontrollida hiipoteesi 2 ja annab praktilisi soovitusi ettevottele.

8. Millised tooaspektid pakuvad teile rahulolu?
See kusimus aitab hinnata, millised aspektid tootajate t60s neid rahuldavad, sealhulgas sisu,

tingimused, suhted, tulemused jne. See aitab kontrollida hiipoteesi 1 ja osaliselt hiipoteesi 2.

9. Kuidas hindate oma tootlikkust t661?
See kusimus aitab hinnata tO6tajate tootlikkuse taset ja sellega seotud tegureid. See aitab

kontrollida hiipoteesi 2 ja osaliselt hiipoteesi 3.

10. Millised ettevotte todaspektid/ t66 tavad voiksid teie motivatsiooni tdsta?
See kisimus aitab tuvastada, millised ettevotte tavade muudatused voiksid suurendada téotajate

motivatsiooni. See aitab kontrollida hiipoteesi 3 ja annab praktilisi soovitusi ettevottele.

11. Kui tihti suhtlete kolleegidega?
See kiusimus aitab hinnata to6tajate sisemise suhtluse tihedust ja selle mdju koosttdle, teabe
jagamisele, koolitusele ja arendusele, probleemide lahendamisele ja konfliktidele, usalduse

loomisele ja toetusele. See aitab kontrollida hiipoteesi 2 ja osaliselt hiipoteesi 3.

12. Kuidas hindate koostoime kvaliteeti ettevotte juhtkonnaga?
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See kiisimus aitab hinnata tootajate suhtlust juhtkonnaga ja selle méju nende motivatsioonile,
tunnustamisele, tagasisidele, karjaarivoimalustele, osalemisele otsustusprotsessides, lojaalsusele

ja kuuluvusele. See aitab kontrollida hiipoteesi 2 ja osaliselt hiipoteesi 3.

13. Kas on mingeid sisemisi suhtlusvahendeid, mida te kasutate?
See kisimus aitab tuvastada, milliseid sisskommunikatsiooni vahendeid t06tajad kasutavad ja
kuidas nad hindavad nende t6husust, kédttesaadavust, mugavust, usaldusvaéarsust ja turvalisust. See

aitab kontrollida hiipoteesi 2 ja osaliselt hiipoteesi 3.

14. Kuidas hindate oma teadmisi ettevotte eesmérkide ja strateegiatega?
See kisimus aitab hinnata tootajate teadlikkust ettevdtte eesmérkidest ja strateegiatest ning nende
vastavust nende enda eesmarkidele ja strateegiatele. See aitab kontrollida hipoteesi 2 ja osaliselt

hiipoteesi 3.

15. Millised on teie arvates ettevotte prioriteedid?
See kiisimus aitab tuvastada, milliseid prioriteete ja vaartusi tootajad ettevottele omistavad ning
kuidas need vastavad vo6i on vastuolus nende enda prioriteetide ja vaartustega. See aitab kontrollida

hiipoteesi 2 ja osaliselt hiipoteesi 3.

16. Milliseid meetmeid ettevote rakendab oma eesmérkide ja strateegiate paremaks moistmiseks?
See kisimus aitab tuvastada, milliseid meetmeid ja sisekommunikatsiooni tavasid Studioworks
rakendab, et suurendada tootajate teadlikkust ja kaasatust ettevotte eesmarkidesse ja
strateegiatesse, ning kuidas tdotajad hindavad nende tdhusust, kasulikkust, piisavust ja

Oigeaegsust. See aitab kontrollida hiipoteesi 2 ja osaliselt hiipoteesi 3.

17. Kuidas hindate t66tingimusi (ohutus, to6koha mugavus)?
See kiisimus aitab hinnata to6tajate heaolu taset fliusilise ja emotsionaalse heaolu seisukohast. See

aitab kontrollida hiipoteesi 1 ja osaliselt hiipoteesi 2.

18. Kas ettevottel on tootajate tervise eest hoolitsemiseks toimiv poliitika (nditeks fausilise vormi
programmid)?
See kisimus aitab tuvastada, milliseid meetmeid ja sisskommunikatsiooni tavasid Studioworks

rakendab tootajate tervise ja heaolu eest hoolitsemiseks, ning kuidas to6tajad hindavad nende
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tbhusust, kasulikkust, kattesaadavust ja atraktiivsust. See aitab kontrollida hiipoteesi 2 ja osaliselt

hiipoteesi 3.

19. Milliseid meetmeid rakendatakse to60hkkonna parandamiseks?

See kisimus aitab tuvastada, milliseid meetmeid ja sisekommunikatsiooni tavasid Studioworks
rakendab t666hkkonna parandamiseks ja tootajate rahulolu ja heaolu suurendamiseks, ning kuidas
tootajad hindavad nende tBhusust, kasulikkust, piisavust ja Gigeaegsust. See aitab kontrollida

hiipoteesi 2 ja osaliselt hiipoteesi 3.

20. Kuidas hindate oma t66ga rahulolu taset?
See kusimus aitab hinnata t6tajate rahulolu oma tédga uldiselt ja tuvastada tegureid, mis seda

suurendavad voi vihendavad. See aitab kontrollida hiipoteesi 1 ja osaliselt hiipoteesi 2.

21. Mida saaks teie t60s parandada, et olla veelgi rahulolevam?
See kusimus aitab tuvastada t66tajate vajadusi ja ootusi oma to6 suhtes ning pakkuda soovitusi
tingimuste, sisu, suhete, tulemuste jne parandamiseks. See aitab kontrollida hlipoteesi 3 ja annab

praktilisi soovitusi ettevottele.

22. Kas on mingeid t86 aspekte, mis pohjustavad rahulolematust?
See klsimus aitab tuvastada todaspekte, mis pdhjustavad tootajates rahulolematust voi
frustratsiooni, ning nende pdhjuseid ja tagajargi. See aitab kontrollida hlpoteesi 1 ja osaliselt

hiipoteesi 2.

Intervjuude kisimused aitavad uurida tootajate heaolu, téorahulolu ja motivatsiooni erinevaid
aspekte. Kusimused on suunatud konkreetsete uurimishiipoteeside kontrollimisele, mis véimaldab
saada stigavamat arusaamist tootajate vajadustest, ootustest ja probleemidest. Kisimuste analtilis
aitab tuvastada tootajate heaolu ja téorahulolu méjutavaid tegureid.

Tulemused aitavad uurimisel paremini mdista to6tajate vajadusi ja ootusi. See voimaldab uurijatel
tuvastada tootajate heaolu, todrahulolu ja motivatsiooni mdjutavaid tegureid. Lisaks aitab see
kindlaks teha, millised muudatused vdiksid suurendada t6otajate motivatsiooni. See teave on
oluline, kuna see vO0ib aidata valja to6tada tbhusaid strateegiaid tootajate heaolu ja toéorahulolu
parandamiseks ning tootajate voolavuse véhendamiseks. Samuti vdib see aidata uurijatel paremini

mdista “quiet quitting” nédhtust ja leida vOimalikke viise selle ennetamiseks voi vahendamiseks.
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Seega, see teave aitab mitte ainult parandada tavasid, vaid ka edendada teaduslikku arusaamist

t00tajate heaolu ja toorahulolu kohta.

2.4. Tulemused

2.4.1. Kvantitatiivsed tulemused

Uurija on labi viinud analiisi, kasutades muutujaid, et testida seoseid erinevate tegurite vahel, mis

mdjutavad tdotajate rahulolu, heaolu ja Uldist to6kogemust. Korrelatsioonanalliis aitab autoril

madrata ja kvantifitseerida Uksikute muutujate paaride vahelise seose tugevust ja suunda. See

meetod pakkus tdendeid konkreetsete hiipoteeside kohta ja vdimaldas méérata, millised muutujad

on omavahel oluliselt seotud. Analtdsis juhinduti kolmest pohilisest hupoteesist, mis tekkisid

vastava kirjanduse labivaatamisel ja muutujate vaheliste vdimalike seoste mdistmisel. Hiipoteese

testiti vastavate muutujate ja nende pindalamuutujate korrelatsioonide uurimisel. Esitatud

korrelatsioonitabelid nditavad analulsi tulemusi, kus on valja toodud muutujate vaheliste seoste

tugevus ja suund.

Hiipotees 1: Uldine tootajate rahulolu ja heaolu on seotud palga rahuloluga ning tookeskkonna ja

toetusega.

Tabel 10. Korrelatsioonitabel hiipoteesi 1 jaoks.

Muutujad P p (2-tailed)
Tdotaja heaolu ja palgaga rahulolu 0.43 <.001
Tdotaja heaolu ja todkeskkond ja tugi 0.26 .009
Toorahulolu ja palgaga rahulolu 0.55 <.001
Toorahulolu ja tookeskkond ja tugi 0.33 .001

Allikas: (Autori koostatud)
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Hipotees 1: Autor eeldas, et tldine tootaja rahulolu ja heaolu on seotud palgaga rahulolu ning

tookeskkonna ja toetusega. Analliis néitas olulisi positiivseid korrelatsioone to6taja heaolu ja nii

palga rahulolu kui ka tdokeskkonna ja toetuse vahel. Sarnaselt oli ka to6rahulolu positiivselt seotud

nii palga rahulolu kui ka tdtkeskkonna ja toetusega. Need leiud kattuvad varasemate uuringutega,

mis viitavad, et palgaga rahulolu ja toetava t06keskkonna omamine on t66taja heaolu ja uldise

toorahulolu séilitamiseks oluline (nt Lambert, 2001; Rhoades & Eisenberger, 2002).

Hipotees 2: To6tajate heaolu vaheneb koos tédsuhte kestuse pikenemisega.

Tabel 11. Korrelatsioonitabel hiipoteesi 2 jaoks.

Muutujad o p (2-tailed)
Staaz ja tootajate heaolu -0.31 .002
Allikas: (Autori koostatud)
Hipotees 2: Autor pakkus hlpoteesiks, et tootaja heaolu vaheneb koos teenistusaja pikenemisega.
Analiiis nditas olulist negatiivset seost teenistusaja ja t06taja heaolu vahel. See tulemus nditab, et
mida rohkem aega t66tajad organisatsioonis veedavad, seda tdendolisemalt nende heaolu véheneb.
See on kooskdlas varasemate uuringutega, mis nditavad, et kauem organisatsioonis tédtanud
tootajad vdivad olla vastuvétlikumad labipblemisele ja todrahulolu vahenemisele (nt Lee &
Ashforth, 1996; Maslach, 2001).
Hipotees 3: Toorahulolu ja tootajate heaolu on positiivselt seotud siseturundusega.
Tabel 12. Korrelatsioonitabel hiipoteesi 3 jaoks.

Muutujad o) p (2-tailed)

Siseturundus ja téérahulolu 0.5 <.001
T6otajate heaolu ja siseturundus 0.49 <.001

Allikas: (Autori koostatud)
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Hupotees 3: Autor eeldas, et tdorahulolu ja tootaja heaolu oleksid positiivselt seotud
siseturundusega. Anallius néitas olulisi positiivseid seoseid siseturunduse ja nii toorahulolu kui ka
tootaja heaolu vahel. Need leiud viitavad sellele, et tdhusad siseturunduse strateegiad vdivad
suurendada tootajate rahulolu ja heaolu, parandades kommunikatsiooni, viies to6tajad kooskdlla
ettevotte eesmérkidega ning soodustades uhtekuuluvustunnet (nt Lings & Greenley, 2005;
Gounaris, 2008).

p on Spearmani Korrelatsioonikordaja, mis néitab lineaarset seost kahe muutuja vahel. p vaartus
vOib ulatuda -1 kuni 1. Ning 1 v0i -1 lahedane véartus néitab tugevat korrelatsiooni, samas kui 0
l&hedane véartus nditab puuduvat voi ndrka korrelatsiooni. Positiivne p véaartus nditab muutujate
vahel otsest korrelatsiooni (kui Giks muutuja suureneb, suureneb ka teine), samas kui negatiivne p

vaartus nditab poordkorrelatsiooni (kui tks muutuja suureneb, teine vaheneb).

p (2-tail) on kahepoolne p-vaartus, mida kasutatakse korrelatsiooni statistilise tdhenduslikkuse
testimiseks. P-vaartus esindab tdendosust, et saadud tulemused vdivad olla juhuslikud, kui
nullhupotees (korrelatsiooni puudumine) on tdene. Tavaliselt vOrreldakse p-véartust
olulisustasemega (nt 0,05 vdi 0,01), et méérata, kas korrelatsioon on statistiliselt oluline. Kui p-
vadrtus on vaiksem kui olulisuse tase, siis korrelatsiooni peetakse statistiliselt oluliseks ja teadlane
vOib tagasi likata nullhipoteesi. Selles uuringus on kdik p-vaartused vaiksemad kui 0,05, mis

naitab kbigi kolme hupoteesi muutuja vahelise korrelatsiooni statistilist olulisust.

2.4.2. Kvalitatiivsed tulemused

Intervjuudest kerkisid esile jargmised thised teemad (vt Lisa 1):

» Toorahulolu ja tootaja heaolu: Osalejad rohutasid todandja tunnustuse ja toetuse tdhtsust, mis
aitavad kaasa nende rahulolule ja heaolule. Nad soovitasid paremat suhtlemist, vdimalusi

kasvamiseks ja arenguks ning positiivset tookeskkonda, et parandada nende t6orahulolu ja heaolu.

» Tookeskkond ja tugi: Intervjuudest kerkis esile toetava tookeskkonna olulisus, sealhulgas selged

ootused, piisavad ressursid ja vbimalused oma tugevuste rakendamiseks tool.
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* Siseturundus: Osalejad rohutasid tdhusa sisemise turunduse algatuste tdhtsust, mis aitavad neil
paremini moista ettevotte eesmarke ja strateegiaid, mis omakorda mojutab nende t66rahulolu ja

heaolu.

» To0staaz ja tookogemus: Mdned osalejad mérkisid, et pikema toOstaaziga on neil vilja kujunenud
parimad strateegiad stressi ja tookoormusega toimetulekuks, kuid mainisid ka, et nende heaolu

vOib vaheneda to6 rutiinsuse voi kasvuvimaluste puudumise tottu.

» Stressi ja tookoormusega toimetulek: Intervjuudest jagati erinevaid strateegiaid stressi ja
tookoormusega toimetulekuks, nagu kolleegide toetuse otsimine, keskendumine isiklikule

arengule ning tervisliku t66- ja eraelu tasakaalu sailitamine.

Intervjuude kaigus tousid esile olulised teemad. Osalejad rohutasid toé6rahulolu ja heaolu,
toonitades tédandja tunnustuse, suhtluse ja positiivse téokeskkonna tahtsust. Samuti tosteti esile
toetava tookeskkonna ja tbhusa siseturunduse olulisust. Osalejad jagasid kogemusi, kuidas pikem
to0staaz mojutab stressi ja toimetulekustrateegiaid ning rohutasid tervisliku t66- ja eraelu
tasakaalu tahtsust. Leitud teemad annavad Ulevaate to0tajate vajadustest, pakkudes alust edasiste

parandusmeetmete kaalumiseks.
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3. TULEMUSTE TOLGENDAMINE JA ETTEPANEKUD

3.1. Tulemuste télgendamine

Kvantitatiivsete ja kvalitatiivsete tulemuste t6lgendamiseks ja suinteesimiseks on oluline eraldi

kasitleda iga hupoteesi vdi uurimiskisimust.

3.1.1. Esimese hlpoteesi tulemuste télgendamine

Hiipotees 1: Uldine todtajate rahulolu ja heaolu on seotud palga rahuloluga ning tookeskkonna ja
toetusega.

Vaadeldud seoste vdimalikud pohjused:

» TO0tajad, kes on oma palgaga rahul, v6ivad tunda end vaartustatuna, mis toob kaasa uldise

rahulolu ja heaolu suurenemise.

* Toetav ja positiivne tdokeskkond voimaldab too6tajatel paremini toime tulla toostressiga ja tunda

end rohkem t6dga seotuna, mis omakorda suurendab rahulolu ja heaolu.

Kvantitatiivsed tulemused:

» Tootaja heaolu on positiivses korrelatsioonis palgarahuloluga (p = 0.43, p < .001) ning

tookeskkonna ja toetusega (p = 0.26, p = .009).

» To6ga rahulolu on positiivses korrelatsioonis palgarahulolu mdjuga (p = 0.55, p < .001) ning

tookeskkonna ja toetusega (p = 0.33, p = .001).

Kvalitatiivsed tulemused:
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e Palk ja karjddrivbimalused: To0tajaid motiveerib konkurentsivfimeline palk ja

karjaarivéimalused.

e TO0- ja eraelu tasakaal ning stressimaandamine: Tervislik t06- ja eraelu tasakaal on
tootajate heaolu seisukohalt oluline. Liigne todkoormus, stress ja vasimus voivad
negatiivselt mdjutada tootlikkust ja rahulolu. T66tajad hindavad vaba aega ja vdimalust

nadalavahetustel t60lt eemal olla.

¢ Kommunikatsioon ja koost6d: Tohus suhtlemine kolleegide ja juhtkonnaga on td6tajate
rahulolu seisukohalt oluline. Samuti véartustavad tootajad ettevotte eesmérkide ja

strateegia moistmist ning margise atmosfaari puudumist.

e Too6tingimused ja toetus: Mugav, turvaline ja toetav tookeskkond on todtajate heaolu ja
rahulolu seisukohalt oluline. See hdlmab probleemide, nagu kontori temperatuuri,

lahendamist ja vBimaluste pakkumist flisiliseks tegevuseks.

e Paindlikkus ja juhtimise reageerimisvdime: Td6tajad hindavad paindlikke graafikuid ja
juhtkonna kiiret reageerimist nende kusimustele vdi muredele. Samuti soovivad to6tajad
rohkem tahelepanu poOdrata tootajate tagasisidele ja paremat arusaamist tootajate

panusest.

e Toostaaz ja tookoormus: Toostaaz voib suurendada kindlustunnet, kuid té6tajad ootavad
ettevottes liikudes palgatbusu. Téokoormus peaks olema todtajate vahel diglaselt jagatud

ning palk peaks kajastama to6koormust.

e Sotsiaalne suhtlus ja ettevotte kultuur: Sobralik ja toetav ettevottekultuur, kus on
vBimalused sotsiaalseks suhtlemiseks ja meeskonnattdks, on oluline todtajate rahulolu ja

heaolu jaoks.

Tdlgendamine ja suntees: Kvantitatiivse analiiiisi positiivseid korrelatsioone toetavad
kvalitatiivsed leiud. Mdlemad analiitsid viitavad sellele, et palgaga rahulolu ja to6keskkonna ning

toetuse parandamine vdib suurendada uldist to6tajate rahulolu ja heaolu.
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3.1.2. Teise hupoteesi tulemuste tdlgendamine

Hipotees 2: To6tajate heaolu vaheneb koos tédsuhte kestuse suurenemisega.

Potentsiaalsed pdhjused tdheldatud suhetele: Mida kauem td6tajad ettevottes todtavad, seda
suuremaks voivad muutuda nende to6alased ndudmised ja vastutus, mis vdib pdhjustada suuremat
stressitaset ja vahendada tootajate heaolu. Pikaaegsed to6tajad voivad aja jooksul muutuda véhem

entusiastlikeks oma t66 suhtes, mis vdib mdjutada negatiivselt nende heaolu.

Kvantitatiivsed tulemused:

Toostaaz korreleerub negatiivselt todtaja heaoluga (p = -0,31, p =.002).

Kvalitatiivsed tulemused:

e TO0- ja eraelu tasakaal on hairitud: Pikaaegselt to6tavad todtajad vBivad kogeda suurimat
stressi ja labipblemist t06- ja eraelu tasakaalu hairimise tottu, eriti 66vahetuste voi
ebakorraparaste toograafikute korral. Stabiilne toograafik ja parem t60- ja eraelu tasakaal

vOivad pikaaegsete t06tajate heaolu parandada.

e Suur vastutus ja tookoormus: To0Ostaazi suurenemisega voib kaasneda suurem vastutus ja
tdokoormus, mis omakorda vOib pdhjustada suuremat survet ja labiplemist. Ehkki
tootajad voivad oma t60s muutuda efektiivsemaks, voib ebaproportsionaalne palgatbus

vahendada motivatsiooni ja tdérahulolu.

e Soov paindlikkuse ja ennustatavuse jarele: Pikaaegsed tootajad vdivad soovida oma
toograafikutes rohkem stabiilsust ja prognoositavust, mis vdib mdjutada nende heaolu. Kui
tootajad pusivad ettevottes pikemat aega, vBivad nad soovida oma téokorraldustes rohkem

paindlikkust, et tasakaalustada oma t66- ja isiklikku elu.

e Ekstreemne tasu suurenenud vastutuse eest: Kui t06tajad arenevad ettevottes ja votavad
endale rohkem vastutust, ei pruugi nad saada proportsionaalset palgatbusu, mis voib
vahendada motivatsiooni ja todrahulolu. Palga ebavordsus voib avaldada tootajatele

demotiveerivat moju, kahjustades nende heaolu.
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e Korged personali voolavusmiirad: Toostaazi ja todtaja heaolu negatiivne korrelatsioon
vOib kaasa tuua suurema voolavuse ettevottes, kuna toodtajad voivad ajapikku muutuda

vahem motiveerituks ja seotuks oma t06ga.

Tulemuste tdlgendamine ja siintees: Kvantitatiivse analulsi leitud negatiivset korrelatsiooni
toetavad ka kvalitatiivsed leiud. Mdlemad analiiiisid néitavad, et tootajate kogemuste kasvades
organisatsioonis véheneb nende heaolu, réhutades vajadust sekkumiste jarele, mis on suunatud

erineva kogemustasemega tootajatele.

3.1.3. Kolmanda hipoteesi tulemuste télgendamine

Hipotees 3: Toorahulolu ja tootajate heaolu on positiivselt seotud siseturundusega.

Taheldatud seoste potentsiaalsed pdhjused:
« Tohusad siseturunduse tavad, nagu selged kommunikatsioonistrateegiad ja eesmarkidest
teavitamine, aitavad to6tajatel mdista oma rolli organisatsioonis, mis vdib suurendada nende

todrahulolu ja heaolu taset.

« Siseturunduse algatused, mis soodustavad todtajate kaasamist ja tunnustamist, vdivad tugevdada

Uhtekuuluvustunnet ning suurendada rahulolu ja heaolu taset.

Kvantitatiivsed tulemused:
Siseturundus on positiivses korrelatsioonis toérahuloluga (p = 0,5, p <0,001) ja tootajate heaoluga

(p = 0,49, p <0,001).

Kvalitatiivsed tulemused:

e Avatud kommunikatsioon ja tagasiside: To6tajad hindavad avatud suhtlust ja vdimalust
valjendada oma arvamust. Ettevotted, mis seavad esikohale suhtlemise ja julgustavad
tootajaid tagasisidet andma, loovad positiivse tdokeskkonna, mis suurendab téérahulolu ja

heaolu.

e Tunnustamine ja preemiad: T60tajad véartustavad t60 eest tunnustamist ning tasusid
preemiate ja muude hiivede kujul. T6husad siseturu turundusstrateegiad, mis réhutavad

tunnustamist ja hiivesid, parandavad toorahulolu ja té6taja heaolu.

50



Toetav ettevottekultuur: Toetav ettevottekultuur, mis vaértustab meeskonnatood,
lahendustele orienteeritud ldhenemist ja mdirgivaba 6hkkonda, aitab kaasa tOOtajate
heaolule ja todrahulolule. Ettevotted, kes investeerivad positiivse tookultuuri loomisesse,

omavad téendolisemalt rahulolevaid ja kaasatud to6tajaid.

Tootingimused ja fldsiline keskkond: To6tajad hindavad puhtaid, mugavaid ja ohutuid
tootingimusi. Ettevotted, kes pakuvad positiivset fulsilist tookeskkonda koos tO6tajate
tervist ja heaolu edendavate vahendite ja tegevustega, ndevad tbendoliselt suuremat

toorahulolu.

Paindlikkus ning t66- ja eraelu tasakaal: Too6tajad hindavad paindlikku t6oaega, diglast
tasu ning vdimalusi karjaari kasvuks. Ettevotted, mis tegelevad nende vajadustega,

suurendavad veelgi tdorahulolu ja t66taja heaolu.

Tdotajate murede lahendamine: Too6tajatel vBivad siiski olla mured voi valdkonnad, kus
nende arvates on vaja parandusi, néiteks vahetundide suurendamine voi juhtide parem
tasustamine. Nende murede lahendamine v@ib samuti kaasa aidata téorahulolu ja tootaja

heaolu suurendamisele.

Tulemuste tdlgendamine ja slntees: Kvantitatiivse analliisi positiivsed korrelatsioonid on

kinnitatud kvalitatiivsete leidudega. Mdlemad anallitsid viitavad sellele, et tdhusad siseturunduse

tavad suurendavad todrahulolu ja to6taja heaolu taset.

3.2. Praktilised soovitused ettevotetele

Selle osa eesmark on aidata organisatsioonidel parandada tOdtajate heaolu ja tddrahulolu,

pakkudes praktilisi soovitusi ja strateegiaid, mida rakendada.

Alljargnevad soovitused on suunatud jargmiste valdkondade taiustamisele:

Keskendumine palgarahulolule ja tookeskkonnale: Uuringu tulemused néitavad, et
tootajate Gldine rahulolu ja heaolu on seotud palgarahuloluga ning tédkeskkonna ja

toetusega.  Organisatsioonid  peaksid tagama, et nad pakuvad tootajatele
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konkurentsivbimelist palka ja hivesid, regulaarselt kontrollides ja kohandades
kompensatsioonipakette vastavalt to0stusharu standarditele ja individuaalsetele
tootulemustele. Lisaks peaksid organisatsioonid investeerima positiivse, turvalise ja
toetava tookeskkonna loomisse, kontoritingimustega seotud mistahes murede
lahendamisse ning tOotajatele stressi maandamiseks ning t66- ja eraelu tasakaalu
saavutamiseks vahendite pakkumisse.

Tegelemine organisatsioonis kauaaegsete to6tajate ees seisvate véljakutsetega: Tulemused
naitavad, et tootajate heaolu vaheneb tO6ostaazi suurenedes. Selle suundumuse
parandamiseks  peaksid  organisatsioonid pakkuma pikaajalistele  tootajatele
karjaarivoimalusi, koolitust ja ametialast arengut. Lisaks peaksid ettevotted regulaarselt
ule vaatama todtajate tookoormuse ja vastutuse, tagades nende juhtimise ja jaotamise.
Paindlikkuse pakkumine todgraafikutes ja tookorraldustes ning suurenema vastutuse
tunnustamine ja tasustamine vdivad aidata parandada kogenud té6tajate heaolu.
Siseturundustegevuse tugevdamine: Positiivne seos t60 rahulolu, t66tajate heaolu ja
sisemise turunduse vahel r6hutab organisatsioonide vajadust todtada valja ja rakendada
tbhusaid siseturunduse strateegiaid. Need strateegiad peaksid hdlmama ettevotte
eesmérkide ja strateegiate selget tutvustamist, t06tajate regulaarset tagasisidet, hea t06
tunnustamist ja premeerimist ning positiivse ettevottekultuuri edendamist. Rakendades
PERMA mudelit, saavad organisatsioonid keskenduda positiivsetele emotsioonidele,
kaasatusele, suhetele, tdhendusele ja saavutustele, et parandada to6tajate heaolu ja rahulolu
to0ga.

T6otajate vajaduste ja murede lahendamiseks strateegiate kohandamine: Organisatsioonid
peaksid regulaarselt 1abi viima t66tajate uuringuid ja hindamisi, et tuvastada valdkonnad,
mida tookeskkond, toetus ja tooga rahulolu parandavad. See teave vdib olla aluseks
sihipéraste sisemiste turundusstrateegiate véljatdotamisele, mis aitavad lahendada to6tajate
konkreetseid muresid, luues positiivse tookeskkonna ja parandades tootajate heaolu.
Siseturunduse strateegiate tdhususe jalgimine ja hindamine: organisatsioonid peaksid
regulaarselt hindama oma sisemiste turundusstrateegiate t6husust ttotajate heaolu
seisukohast. Seda on vdimalik saavutada pideva andmete kogumise, analiilisimise ja
valdkonna parimate tavade ja nditajate vordlemise kaudu. Organisatsioonid saavad oma
siseturundustrateegiate joupingutusi pidevalt jélgides ja kohandades tagada, et nad
edendavad tbhusalt to6tajate heaolu ja vahendavad t66jou voolavust.
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Kokkuvottes peaksid organisatsioonid keskenduma palga hindamise, téokeskkonna ja toe
parandamisele, lahendama kauaaegsete tOotajate ees seisvaid ainulaadseid véljakutseid ning
tugevdama siseturunduse joupingutusi tootajate heaolu edendamiseks. Neid soovitusi rakendades

saavad organisatsioonid luua positiivsema ja toetavama tookeskkonna, mis toob kaasa tootajate

parema rahulolu, heaolu ja sailimise.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva t60 eesmargiks oli valja selgitada, kuidas siseturunduse strateegiad mdojutavad
teenindussektori organisatsioonide to6tajate heaolu ja rahulolu ning teha ettepanekuid ettevotetele.
Pdhjaliku kirjanduse ulevaate, kvantitatiivse analliiisi ja kvalitatiivse uurimuse kaudu piuti mdista
tootajate rahulolu ja heaolu aluseks olevaid tegureid ning tuvastada strateegiaid, mis aitaksid

edendada positiivset tookeskkonda.

Uuringu peamised tulemused, sealhulgas hipoteeside testimise tulemused, vdib kokku votta

jargmiselt:

Hipotees 1: To6tajate tldise rahulolu ja heaolu ning palgaga rahulolu ja tdtkeskkonna ja toe vahel

leiti oluline positiivne korrelatsioon.

Hiipotees 2: To6tajate heaolu ja staazi vahel leiti oluline negatiivne korrelatsioon, mis nditab, et

suurenenud staaziga kaasneb heaolu vihenemine.

Hipotees 3: Tooga rahulolu ja tootajate heaolu vahel leiti siseturundusega positiivne
korrelatsioon.

Lahtudes autori leidudest pakuti jargmised jareldused ja soovitused:

o Ettevdtte peaks seadma esikohale diglase kompensatsiooni ning tagama, et to0tajate heaolu
ja rahulolu suurendamiseks tegeletaks palgarahuloluga.

e Toetava tdokeskkonna loomine on too6tajate heaolu ja rahulolu edendamiseks hadavajalik.
Organisatsioonid peaksid investeerima positiivse t6kultuuri loomisse, avatud suhtlusesse

ja meeskonnat06 algatustesse.

e Siseturundusstrateegiate ja kommunikatsiooni kohandamine tO6tajate eelistuste ja

vajadustega vdib avaldada positiivset mdju toorahulolule ja heaolule.
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e Ettevotted peaksid pddrama tdhelepanu toostaazi voimalikule negatiivsele mojule toGtajate

heaolule ning todtama valja erineva kogemustasemega tdotajatele suunatud sekkumisi.

Ké&esoleva uuringu tulemused ja soovitused on praktilise tdhtsusega organisatsioonidele, kes
soovivad parandada oma siseturunduse strateegiaid ja edendada tdOtajate heaolu. Pakutud
strateegiate rakendamisel saavad ettevotted luua positiivsema tookeskkonna. Lisaks vdivad
tulemused olla kasulikud akadeemilises kontekstis, pakkudes alust edasisteks uuringuteks
siseturunduse ja tootajate heaolu vaheliste seoste kohta. VVGimalike edasiste uurimissuundade
hulka kuuluvad erinevate majandusharude ja geograafiliste piirkondade vordlev analiius, et mdista,
kuidas kultuur ja majandus mdjutavad siseturunduse ja téotajate heaolu seoseid. Samuti vdiks
tulevikus uurida siseturunduse ja tootajate heaolu vahelisi seoseid erinevate demograafiliste

tegurite, néiteks vanuse, soo ja haridustaseme jargi.

Kokkuvottes on see uurimus andnud vaartuslikke teadmisi tO6tajate rahulolu, heaolu ja
sisekommunikatsiooni tavade vahelistest seostest. Peamised leiud nditavad, et tootajate tldine
rahulolu ja heaolu on seotud palgarahuloluga ning téokeskkonna ja toetusega. Lisaks vaheneb
tootajate heaolu staazi suurenedes, rohutades vajadust sihipdraste sekkumiste jirele, et lahendada
kauaaegsete tOGtajate ees seisvaid ainulaadseid probleeme. Uurimus leidis positiivse seose
toorahulolu, tootajate heaolu ja sisekommunikatsiooni vahel, rbhutades tdhusate
sisekommunikatsiooni strateegiate olulisust positiivse td0keskkonna ja todtajate heaolu

edendamisel.

Need leiud panustavad valdkonda, toetudes olemasolevatele teooriatele, nagu
sisekommunikatsiooni kesksed kontseptsioonid (IM), sisekommunikatsioon ettevdttes (IMO),
sotsiaalne vahetusteooria (SET), sidusriihmade teooria, t06 iseloomu mudel (JCM), sotsiaalse info
tootlemise teooria (SIPT), eneseméaramise teooria (SDT), t66 ndudmiste-ressursside (JD-R)
mudel, kommunikatsiooni kohandamise teooria (CAT), transformatsiooniline juhtimine ja
PERMA mudel. Uurimuse tulemused annavad organisatsioonidele praktilisi soovitusi tootajate
heaolu edendamisele suunatud sisekommunikatsiooni  strateegiate arendamiseks ja

rakendamiseks.

Potentsiaalsed tulevikusuunad selles valdkonnas hélmavad:
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¢ Erineva suurusega siseturunduse algatuste méju uurimine tootajate heaolule, rahulolule ja
hoidmisele, mis v@imaldab (ksikasjalikumat mdista, millised strateegiad on kdige

t6husamad.

e Erinevate demograafiliste tegurite nagu vanus, sugu ja kultuuriline taust, méju uurimine

siseturunduse, tootajate heaolu ja tédrahulolu seostele.

e Organisatsiooni juhtimisstiilide rolli ja nende mdju uurimine siseturunduse strateegiate

tdhususele ja tootajate heaolule.

e Siseturunduse sekkumiste pikaajalise m&ju uurimine tootajate heaolu mééradele, andes

ulevaate selliste strateegiate jatkusuutlikkusest.

e Rahvusvaheliste ja toodstusharudevaheliste vordluste labiviimine, et uurida, kas selle

uuringu tulemused kehtivad teistes kontekstides ja oludes.

Jatkates nende tulevikusuundade uurimist, saavad teadlased jatkata siseturunduse, to6tajate heaolu
ja rahulolu keeruliste suhete mdistmist, mis I6ppkokkuvdttes vdib anda teadmisi tbhusamate

strateegiate valjatootamiseks positiivsete tookeskkondade ja tootajate séilitamiseks.

Kokkuvottes uuriti ettevottesisese turunduse ja tdotajate heaolu seost ettevdtte Studioworks
kontekstis. Uurimistulemused aitavad téiendada olemasolevat kirjandust, pakkudes empiirilist
tdendusmaterjali ettevottesiseste turundustavade positiivsest mojust tootajate rahulolule ja
heaolule. Lisaks pakub uuring uusi teadmisi to6tajate heaolu mdjutavatest teguritest ning nende
leidude praktilistest mdjudest organisatsioonidele, kes soovivad tdotajate heaolu parandada
tdhusate siseturunduse strateegiate abil. Selle uuringu piirangud hdlmavad voimalikke
eelarvamusi, tulemuste uldistatavust, ristldike kujundust, piiratud kontrolli segavate muutujate tle
ning kvantitatiivsete andmete kasutamist. Uuring annab siiski panuse to6tajate rahulolu, heaolu ja
siseturundustavade vaheliste seoste mdistmiseks ning tulemused pakuvad praktilisi soovitusi
organisatsioonidele. Tulevased uuringud peaksid neid piiranguid arvesse votma ja hélmama
pohjalikke kvalitatiivseid meetodeid, nagu intervjuud vdi fookusgrupid, ning kontrolli segavate

muutujate moju Ule, et saada paremaid tulemusi ja tugevamaid téendeid.
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SUMMARY

IMPACT OF INTERNAL MARKETING ON THE WELL-BEING OF EMPLOYEES IN THE
EXAMPLE OF STUDIOWORKS OU

Alina Otsus

Employee well-being is a critical component of success in any organization, and measuring and
improving job satisfaction is essential for achieving it. This research focuses on the role of internal
marketing in promoting employee well-being and increasing job satisfaction in service
organizations, using Studioworks as a case study. The importance of employee well-being is
growing, and the issue of employee satisfaction and engagement is relevant in organizations. Low
employee well-being and satisfaction can lead to decreased productivity, higher staff turnover,

reduced commitment, poorer customer service, and a lower organization reputation.

The research problem lies in the fact that although the impact of internal marketing and employee
well-being on commitment is known, there are no independent studies on the effect of internal
marketing practices on employee commitment. Additionally, the impact of internal marketing on
organizational outcomes in service organizations has been under-researched. This study aims to
determine how internal marketing strategies and their implementation methods affect employee
well-being and satisfaction in service sector organizations, using Studioworks as an example. The
research focuses on the various aspects of internal marketing strategies and their impact on

employee satisfaction and well-being levels.
The research questions are:

1. Which internal marketing strategies are most effective in improving employee well-being and

satisfaction in service sector organizations, using Studioworks as an example?

2. How can internal marketing promote employee engagement, motivation, and job satisfaction,
which in turn positively affect the overall performance of service sector organizations, using

Studioworks as an example?
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The research tasks include conducting a literature review on internal marketing, employee well-
being, and satisfaction; analyzing internal marketing strategies and employee well-being in service
sector organizations, including Studioworks; identifying factors affecting employee well-being
and satisfaction in service sector organizations; and making recommendations for developing
internal marketing strategies that improve employee well-being and satisfaction, increase

engagement and motivation.
The hypotheses of this study are based on previous research and related theories:

1. Overall employee satisfaction and well-being are associated with satisfaction with salary, work

environment, and support.
2. Employee well-being decreases as the duration of the employment relationship increases.
3. Job satisfaction and employee well-being are positively related to internal marketing.

The research methods used in this study include a qualitative case study and a quantitative survey
to analyze internal marketing strategies, employee well-being, and the factors affecting them in
service sector organizations, specifically Studioworks. The research subject is employees' opinions
and attitudes on work environment, motivation, internal communication, employee well-being, job

satisfaction, and employee engagement.

The theoretical background addresses various theories and concepts related to employee well-
being, satisfaction, motivation, internal communication, and employee engagement. These
theories provide a foundation for understanding the relationship between internal marketing,
employee well-being, and organizational outcomes. The literature review also highlights the gaps

in existing research, indicating the need for further investigation in this area.

The results and analysis section presents the research findings and analyzes the obtained data to
determine employees' opinions and attitudes on the investigated topics, specifically at
Studioworks. The analysis includes an exploration of the effectiveness of various internal
marketing strategies in promoting employee well-being and satisfaction, as well as the
identification of factors influencing employee well-being and satisfaction in service sector

organizations.
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The conclusions and recommendations section provides the research conclusions and suggestions
for companies, especially the service sector, to improve employee well-being and increase their
involvement through internal marketing strategies. This section offers practical recommendations
for implementing effective internal marketing strategies that enhance employee well-being,
satisfaction, engagement, and motivation, ultimately contributing to improved organizational

performance.

By conducting this research, the study aims to contribute to the existing knowledge on internal
marketing, employee well-being, and satisfaction in service sector organizations. The findings and
recommendations can help organizations, particularly those in the service sector, better understand
and implement internal marketing strategies that enhance employee well-being and satisfaction,
leading to increased employee engagement, motivation, and overall organizational performance.
Furthermore, this study addresses the gaps in previous research, offering valuable insights for
future studies in this area, which can ultimately lead to the development of more effective internal

marketing practices and improved employee well-being in organizations.
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LISAD

Lisa 1. Kvalitatiivse uuringu ingliskeelsed intervjuud

Intervjuu 1:

1.

How do you evaluate your satisfaction with your salary, work environment, and support
from the company?

In your opinion, how does your work experience at the company affect your well-being
and job satisfaction?

How do you perceive internal marketing in the company? How does this affect your job
satisfaction and well-being?

How satisfied are you with your current role and responsibilities? To what extent do you
feel that you are putting maximum effort and enthusiasm into your work?

How do you cope with work stress and workload? Have you noticed that your ability to
cope with them deteriorates over time?

In your opinion, what could the company do to improve your job satisfaction and well-
being?

Have you noticed colleagues who, in your opinion, are quiet quitters? If so, what factors

do you think might explain their behavior?

Intervjuu 2:

1.

© ©° N o g bk~ w0 DN

What aspects of your work bring you satisfaction?

How do you evaluate your productivity at work?

What practices in the company's work could increase your motivation?

How often do you communicate with colleagues?

How do you evaluate the quality of interaction with the company's management?
Are there any internal communication tools that you use?

How do you evaluate your familiarity with the company's goals and strategies?
What, in your opinion, are the company's priorities?

What measures does the company take to help you better understand its goals and

strategies?

10. How do you evaluate working conditions (safety, comfort of the workplace)?
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11. Does the company have a policy for taking care of employees' health (such as physical
fitness programs)?

12. What measures are taken to improve the working atmosphere?

13. How do you evaluate your level of job satisfaction?

14. What can be improved in your work to make you more satisfied?

15. Are there any aspects of your work that cause dissatisfaction?

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 2. Kvalitatiivse uuringu eestikeelsed intervjuud

Intervjuu 1:

1
2
3.
4

Kuidas hindate oma rahulolu palgaga, to6keskkonnaga ja ettevottepoolse toetusega?

Mis te arvate, kuidas teie toOstaaz ettevottes mojutab teie heaolu ja to6ga rahulolu?
Kuidas tajute ettevotte siseturundust? Kuidas see mdjutab teie tédga rahulolu ja heaolu?
Kui rahul olete oma praeguse rolli ja kohustustega? Kui suures ulatuses tunnete, et
panustate oma t06sse maksimaalselt joudu ja entusiasmi?

Kuidas saate hakkama todstressi ja koormustega? Kas olete marganud, et aja jooksul teie
vBime nendega toime tulla halveneb?

Mis te arvate, mida ettevGte saaks teha teie t6ga rahulolu ja heaolu parandamiseks?

Kas olete méarganud kolleege, kes teie arvates on "quiet quitters"? Kui jah, siis millised

tegurid teie arvates voivad selgitada nende kaitumist?

Intervjuu 2:

© © N o g bk~ 0w DN

10.
11.

12.
13.
14.
15.

Millised todaspektid pakuvad teile rahulolu?

Kuidas hindate oma tootlikkust t661?

Millised ettevotte todaspektid/ t66 tavad voiksid teie motivatsiooni tdsta?

Kui tihti suhtlete kolleegidega?

Kuidas hindate koostoime kvaliteeti ettevotte juhtkonnaga?

Kas on mingeid sisemisi suhtlusvahendeid, mida te kasutate?

Kuidas hindate oma teadmisi ettevotte eesmarkide ja strateegiatega?

Millised on teie arvates ettevotte prioriteedid?

Milliseid meetmeid ettevite rakendab oma eesmarkide ja strateegiate paremaks
moistmiseks?

Kuidas hindate to6tingimusi (ohutus, tddkoha mugavus)?

Kas ettevottel on tootajate tervise eest hoolitsemiseks toimiv poliitika (nditeks fhusilise
vormi programmid)?

Milliseid meetmeid rakendatakse to66hkkonna parandamiseks?

Kuidas hindate oma toérahulolu taset?

Mida saaks teie t00s parandada, et olla veelgi rahulolevam?

Kas on mingeid t60 aspekte, mis péhjustavad rahulolematust?
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Transkribeeritud intervjuud on nahtaval lingil
https://drive.google.com/drive/folders/1lyWdNCzgnkxQHHog745mtwrxfLTmWokv5?usp=shari

ng

Lisa 3. Kvantitatiivse uuringu inglisekeelne kisimustik

1. Your gender:
* Male
* Female

* Other

2. Your age:

3. Your education:
* Elementary

« Secondary

* Vocational

* Higher

4. Your marital status:
* Married

* Single

* Divorced

* Widowed

5. How satisfied are you with your salary at your current job?
* Very satisfied

* Somewhat satisfied

* Neutral

» Somewhat dissatisfied

* Very dissatisfied
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https://drive.google.com/drive/folders/1yWdNCzqnkxQHHog745mtwrxfLTmWokv5?usp=sharing
https://drive.google.com/drive/folders/1yWdNCzqnkxQHHog745mtwrxfLTmWokv5?usp=sharing

6. Your employment status at your current job:
* Full-time

* Part-time

* Temporary

* Freelance

On a scale of 1 to 10:

7. How often do you receive feedback from your managers on how your work helps the company
achieve its goals?

8. How often do you receive information from management about current company projects?

9. Do you feel that you have a clear understanding of how your work is related to the company's
goals?

10. Do you think that your company communicates the importance of service quality for the
company's success well?

11. How do you evaluate the health and safety of your work environment?

12. How do you evaluate the impact of your work on your psychological state?

13. Do you believe that your company provides suitable conditions for you to achieve your work
goals?

14. Overall, how do you evaluate your job?

15. Do you feel satisfied with your job?

16. Do you feel satisfied with the opportunities provided to you during the work process?

17. What position do you hold in the company:

18. How many hours per week do you usually work, including overtime:

19. How long have you been working for this company:

20. How often do you experience stress at work?

21.Do you think the company supports a healthy work-life balance?

22. How often do you communicate with your immediate supervisor?

23. How often do you communicate with other employees outside of the work process?

24. How would you rate the overall level of employee satisfaction in your company?

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 4. Kvantitatiivse uuringu eestikeelne kiisimustik

1. Teie sugu:

* Mees

* Naine

* Muu

2. Teie vanus:
3. Teie haridus:
* Pohiharidus

» Keskkool
 Kutseharidus

 Kdrgharidus

4. Teie perekonnaseis:
* Abielus

* Vallaline

* Lahutatud

* Lesk

5. Kui rahul olete oma praeguse té6koha palgaga?

* Viéga rahul
* Pigem rahul
* Neutraalne

* Pigem rahulolematu
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* Viéga rahulolematu

6.

Teie toosuhte liik praegusel tookohal:

* Tdistooaeg

* Osalise to0ajaga

* Ajutine

» Vabakutseline

1-10 skaala (7-25 klisimustele):

7.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Kui tihti saate oma juhtidelt tagasisidet selle kohta, kuidas teie t60 aitab ettevottel oma

eesmarke saavutada?
Kui tihti saate juhtkonnalt teavet praeguste ettevotte projektide kohta?

Kas tunnete, et teil on selge arusaam sellest, kuidas teie t66 on seotud ettevotte

eesmarkidega?

Kas arvate, et teie ettevote kommunikeerib teenuse kvaliteedi olulisust ettevotte edu

saavutamisel hésti?
Kuidas hindate oma tdtkeskkonna tervise ja ohutuse tagamist?
Kuidas hindate oma t66 m&ju oma vaimsele seisundile?

Kas usute, et teie ettevGte pakub teile sobivaid tingimusi oma té6eesmarkide

saavutamiseks?

Kuidas hindate tldiselt oma t66d?

Kas tunnete end oma t6é0ga rahulolevana?

Kas tunnete end rahulolevana véimalustega, mida teile té0protsessi jooksul pakutakse?
Millist ametikohta te ettevdttes omate:

Kui palju tunde nadalas te tavaliselt to6tate, sealhulgas tletunnit6o:
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19. Kui kaua olete selle ettevdtte heaks tootanud:

20. Kui tihti kogete t6ol stressi?

21. Kas arvate, et ettevote toetab tervislikku t66- ja eraelu tasakaalu?
22. Kui tihti suhtlete oma otsese Glemusega?

23. Kui tihti suhtlete to6protsessi véliselt teiste tootajatega?

24. Kuidas hindaksite oma ettevottes tootajate tldist rahulolu taset?

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 5. Kirjeldus uuringu muutujate kohta

Muutujad Skaala Keskmin | SD
e

Alammuutujad
Tootaja heaolu 6.81 | 1.31
Tookeskkonna tervise ja ohutuse hindamine 7.8 | 1.62
TO6 moju pstihholoogilisele seisundile hindamine 1-10 56 | 1.34
Sobivate tingimuste tagamine t66 eesmarkide 71104
saavutamiseks.
Siseturundus 72| 14
Tagasiside sagedus toopanuse kohta ettevdtte eesmarkide 7.03 | 2.02
saavutamisel

1-10
Teave sagedus praeguste ettevotte projektide kohta
juhtkonnalt 6.78 | 2.1
TOO6 seose selgus ettevotte eesmarkidega 7.08| 2.1
Ettevotte kommunikatsiooni efektiivsus teenuse kvaliteedi 7.89 | 1.76
tahtsusest edu saavutamisel
Toorahulolu 7| 1.37
T606 hindamise tajumine 1-10 7.13 | 1.42
T60 rahulolu tajumine 6.72 | 1.77
Rahulolu todvoimalustega 716 | 1.63
Palga rahulolu 1-5 3.43 | 0.93
EttevGtte missioon ja suhted 0.67| 0.3
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Parim sBber téokohal Jah/Ei 048 | 0.5
KaastOotajate pihendumus kvaliteetsele to6le 0.82 | 0.38
Tookeskkond ja tugi 0,791 0,19
T60 ootuste selgus 11 0

T6oks vajalike materjalide ja varustuse adekvaatsus 11 0

Vdimalus rakendada to6l isiklikke tugevusi Jah/Ei 0.79 | 0.41
Hea t60 tunnustamise sagedus 057 | 05
Isiku arengu julgustamine to6l 084 | 037
Tookoha arvamuse vaartuse tajumine 054 | 05
T060 tulemuslikkuse hindamine ja véimalused 083 | 0.3
T60 edusammude tagasiside sagedus Jah/Ei 0,81 0,39
Oppimis- ja kasvuvdimalused viimase aasta jooksul to6l 0,85 | 0,36

Allikas: (Autori koostatud)
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Lisa 6. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putdo reprodutseerimiseks ja 16putdo uldsusele kéattesaadavaks tegemiseks
Mina , Alina Otsus

1. Annan Tallinna Tehnikallikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose Siseturunduse
roll tootajate heaolu kujundamisel ettevétte Studioworks OU néitel, mille juhendaja on Siiri

Same,

1.1 reprodutseerimiseks 16putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh Tallinna
Tehnikaulikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse
téhtaja 16ppemiseni;

1.2 Uldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikatlikooli veebikeskkonna kaudu,
sealhulgas Tallinna Tehnikaulikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse tahtaja 16ppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused ja&vad alles ka autorile.
3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega
isikuandmete kaitse seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid Gigusi.
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