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ANNOTATSIOON

Tanapéeva konkureerivas thiskonnas on ettevdtluses olulisel kohal toétajate vaimne ja fudsiline
heaolu, mis tdstavad rahulolu t6dga, ja mille tagavad teadlikult rakendatud siseturunduse
meetmed. Kdesoleva 18puttd eesmargiks oli valja selgitada Saaremaa Spordikooli tootajate
hinnang todga rahulolule ja siseturunduse meetmetele ning teha parendusettepanekud asutuse

juhtkonnale tédrahulolu suurendamiseks labi siseturunduse meetmete teadlikuma rakendamise.

Uuringu teema sai valitud, kuna varasemalt ei ole uuritavas asutuses rahulolu-uuringuid labi viidud
ja seega ei ole juhtkond teadlik, mil madral esineb personalis rahulolematust t66ga, voi kuidas

hindavad t06tajad siseturunduse meetmeid.

Tdotajate toorahulolu kisimustiku koostamisel toetuti Herzbergi kahe faktori teoorial ning

siseturunduse osas ELSameni ja Alshuridehi teooriale.

Uuringu tulemusest selgus, et téotajad olid todrahulolu tegurite ja siseturunduse meetmetega
pigem rahul, andes toorahulolu teguritele Gldise keskmise hinnangu 3.85 5-punkti skaalal.
Siseturunduse teguritele anti 3.90 5-punkti skaalal. Uuringu tulemustest selgus, et haldusosakonna

hinnangud olid vdrreldes 6ppeosakonna omadega madalamad.

Uuringu tulemustele tuginedes teeb autor ettevdtte juhtkonnale parendusettepanekud, annab

ulevaade tootajate t66ga rahulolust ning hinnangutest siseturunduse meetmetele.

LOputdd on kirjutatud eesti keeles ning sisaldab teksti 47 lehekdljel, 3 peatiikki, 4 joonist, 16
tabelit.

Votmesdnad: Toodrahulolu, siseturundus, motivatsioon.
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SISSEJUHATUS

Tanapéeva aina konkureeriv ja Kiiresti arenev hiskond tekitab ettevotluses palju véljakutseid.
Vaga olulisel kohal on kliendirahulolu, mis suuresti s6ltub ettevdtte sisemisest tasakaalust ja
personali tédrahulolust, ning mida toetavad ettevottes rakendatud siseturunduse meetmed.
Sisemine turundus paneb juhtkonna keskenduma k&ige olulisemale ettevottes, personalile, kellel
on turunduseesmarkideni joudmiseks kdige suurem osa (Perens, 1998). Efektiivne sisemine
turundus muudab tootajad rahulolevaks ning rahulolevad todtajad on motiveeritud ja
produktiivsemad, mille Iabi muutub teenindus Uhtlasemaks, kliendid rahulolevaks ning suureneb

pusiklientuur. Sisemine turundus on ettevotte turuedu saladus.

Uuritavas asutuses ei ole varasemalt rahulolu uuringuid labi viidud. Selleks, et juhtkond oleks
teadlik, kui suurel maéral asutuses rahulolematust t66ga esineb ja millele tulevikus keskenduda,
tuleks tootajaid kusitleda. Samuti tuleks uurida, mil méaral rakendatakse asutuses siseturunduse
meetmeid, mis on tugevasti seotud tédrahuloluga. Sellest tulenevalt on 16put6d probleem asjaolu,
et uuritavas asutuses ei olda teadlikud tdotajate toorahulolust ning siseturunduslike meetmete
mojust. Sealt ka tekkis uuringu teema, milleks on siseturunuduse ja té6érahulolu hindamine

Saaremaa Spordikooli nditel.

Uuritava ettevotte ndol on tegemist Saaremaa Vallavalitsuse noorsootdd valdkonnas hallatava
haridusasutusena tegutseva munitsipaalhuvikooliga. 2015 aastal 16petas Kuressaare linnavolikogu
otsusega SA Kuressaare Spordibaasid tegevuse ja sihtasutuse tlesanded, lepingud, kohustused ja
Oigused léksid Ule Saaremaa Spordikoolile. Asutuse struktuur jaguneb kaheks tiksuseks, milleks
on dppe- ja haldusosakond. Oppeosakonna tegevusalaks on 8ppe- ja treeningtéd koordineerimine
ning haldusosakonnas spordikeskuse ja teiste rajatiste halduse koordineerimine. Asutuses to6tab

39 inimest, kellest kaks on lapsehoolduspuhkusel.

Uuringu eesmargiks on vélja selgitada Saaremaa Spordikooli t66tajate hinnang tédga rahulolule
ja siseturunduse meetmetele ning teha parendusettepanekud asutuse juhtkonnale tédrahulolu
suurendamiseks 1&bi siseturunduse meetmete teadlikuma rakendamise. Eesmargi saavutamiseks

on pustitatud jargmised uurimiskisimused:
1. Selgitada vélja, kui rahul on personal oma td6ga?

2. Kui olulised on uuritava asutuse todtajate jaoks siseturunduse elemendid ja milliseid

siseturunduse vahendeid vdiks taiendavalt rakendada?



3. Kuidas tdsta uuritavas asutuses sisemise turunduse meetmeid rakendades t66ga rahulolu?

Lahtuvalt postitatud eesmérgist ning uurimisprobleemist on autor maéranud 16putdod

uurimisulesanded:

1. Selgitada siseturunduse ja to6rahulolu mdistet ja olemust.

2. Késitleda varasemalt 1abi viidud siseturunduse ja toéorahulolu uuringuid ning nende
elemente.

3. Késitletud teooriate pdhjal tootada vélja kisimustik téorahulolu ja siseturunduse

meetmete mootmiseks uuritavad asutuses.

4. Analidsida kogutud andmeid ning teha vastavalt pistitatud eesmargile ja probleemile
jareldused.
5. Anda uuritava asutuse juhtkonnale Ulevaade personali rahulolust t6édga ja teha

parendusettepanekud siseturunduse meetmete rakendadamiseks.

LOputtd eesmargi saavutamiseks annab autor Ulevaate siseturunduse meetmetest ja tuntumatest
siseturunduse ja toédrahulolu teooriatest. Antud uuringu labiviimisel kasutab autor kvantitatiivset
uuringumeetodit, mis pannakse kokku Google Forms keskkonnas. Kusimustiku siseturunduse osas
tugineb autor ELSameni ja Alshuridehi siseturunduse teooriale. Té6rahulolu kiisimustikus toetub
autor Herzbergi valjatootatud kahe faktori teooriale, mis on tunnustatud mudel ja tagab
uurimustulemuste valiidsuse. Eeskujuks vdetakse Carol Stopkini poolt koostatud ja labi viidud
Ladnemaa lasteaedade todga rahulolu uuringust (2018) ning Gretel Karblise poolt koostatud ja
labiviidud rahvusvahelise é&ritarkvara ettevotte Eesti osakonna tootajate rahulolu- ja
motivatsiooniuuringust (2020). Pidades silmas uuritavat asutust ja uuringu eesmarki, on
kvantitatiivse kisitlusuuringu valiku pdhjuseks selle efektiivsus ja vBimalus teha uUldistavaid

jareldusi.

Uurimistd6 koosneb kahest peatiikist, mis omakorda jagunevad alapeatiikkideks. Esimeses
peatlikis, mis jaguneb kolmeks alapeatukiks, kasitletakse toérahulolu ja sisemise turunduse
teoreetilisi késitlusi. Esimeses alapeatikis kasitletakse todrahulolu olemust ja selle tahtsust
organisastioonis. Teises alapeatiikis tuuakse vélja toorahulolu erinevad teooriad. Kolmandas
alapeatikis madratletakse siseturunduse olemus ja seosed tdtrahuloluga. Teises peatiikis
késitletakse t06 empiirilist osa ja see jaguneb neljaks alapeatiikiks. Esimeses alapeatikis
tutvustatakse ettevotet ja tema tegevust. Teises alapeatlkis tutvustatakse uuringu metoodikat ja

valimit. Kolmandas alapeatikis analtitisitakse kogutud andmeid. Neljandas alapeatiikis tuuakse



valja tulemused ja jareldused teostatud uuringust ning viiendas parendusettepanekud Saaremaa

Spordikooli juhtkonnale.

T60 autor tdnab véaga hea koostod ja antud panuse eest oma 18putd6 juhendajat Olev Toru.



1 TOORAHULOLU JA SISETURUNDUSE TEOREETILISED
KASITLUSED

Tdotajate rahulolu hoidmine ja téstmine on organisatsioonidele suureks véljakutseks. Teadlik
siseturunduse rakendamine on aluseks to6tajate td6ga rahulolu tagamiseks. Toetav 6hkkond, valja
tootatud suhtesiisteem ja diglane juhtimine loovad organisatsioonis efektiivse t60 ja motiveeritud
ning rahulolevad to6tajad (Virovere et al., 2008). L&bi regulaarsete rahulolu-uuringute saame
teada, mis tasemel on tootajate rahulolu t66ga, ning millist mdju on andnud rakendatud
siseturunduse meetmed. Kaesolevas peatiikis antakse Ulevaade tdorahulolu ja siseturunduse
olemusest, neid Kkasitletavatest teooriatest, nende omavahelisest seosest ja tahtsusest

organisatsioonis.

1.1 Toorahulolu olemus ja téahtsus organisatsioonis

Selleks, et muuta ettevdte konkurentsivoimeliseks ja efektiivseks, tuleb ettevottes uurida erinevaid
aspekte. Uks, mida uurida, on toérahulolu. Suure osa oma elust veedavad inimesed t66l ja seega
on véga oluline, et neile seal meeldiks (Virovere, Alas & Liigand, 2008). Toorahulolu hindamine
on organisatsiooni siseselt Uks enim uuritud valdkondi ning méngib olulist rolli organisatsiooni
toimimises ja edukuses (Spector, 1997). Esmakordselt kirjeldati to6rahulolu kui mdjusat tegurit
1924-1927 Hawthorne'i uurimustes (Vadi, 2001). Téanasel pédeval on tédrahulolu uurimine ja
hindamine saanud tavapdraseks praktikaks ettevotetes, kus juhtkond on huvitatud tootajate
vaimsest ja fulsilisest heaolust, kuna leiavad, et inimesed vaarivad austust ja Giglast kohtlemist
(Spector, 1997) ning et to6taja on organisatsiooni eesmérkide saavutamisel partner, mitte vahend
(Virovere et al., 2008). Tooga rahulolu méddab, mil mééral td6taja tunneb, et ta on oma praeguse
rolliga t6dle organiseeritud organisatsioonis rahul (Chapman & White, 2011/2014). Véga oluline
on, et inimene tootaks ettevottes, mille keskkond, véartused ja kaastootajad talle sobiksid.
Rahulolev td6taja on rahulik ja enesekindel (Malmberg, 2005) ning tema sooritused on
efektiivsemad ja mdjutavad organisatsiooni toimimist (Judge & Larsen, 2001). Kdrgel tasemel
todrahulolu kannab positiivseid tulemusi (Bezdrob & Sunje, 2021) ning rahulolevate téotajatega
on organisastioonil lihtsam oma eesmérke saavutada (Mgaiwa, 2021). Lihtsaim viis saavutada

tootajate rahulolu, on neid kohelda kui sisemisi kliente (Berry, Hensel & Burk, 1976).

Tdorahulolu maaratlemiseks leiab internetist ja teaduslikest artiklitest erinevate autorite

lahenemisviise. Mitmed autorid on leidnud, et tddga rahulolu on seotud emotsioonidel pdhineva
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tundega. Locke'i (1968) on delnud, et tddga rahulolu on meeldiv emotsionaalne seisund, mis
tuleneb hinnangust enda todsooritustesse ja selle véartusesse. Todga rahulolematus on aga
negatiivne emotsionaalne seisund, mis tuleneb sellest, mil maaral valmistab t66taja enda tehtud
t06de vaartus talle pettumust. Tema definitsioon on uks levinuim ja kasutatavam. Ta on lisanud,
et todga rahulolu ja rahulolematust vdib mdista kui keerulisi emotsionaalseid reageeringuid todle.
Toorahulolu on tunne vdi emotsioon (Yoon & Thye, 2016). Té6ga rahulolu on todalasest
tegevusest vBi ametist tulenev emotsionaalne seisud, mis nditab, mil méaral tootajale tema t66
meeldib. Rahulolu kui emotsionaalne seisund néitab rahulduste astet (Virovere et al., 2008).
Tdorahulolu naditab, mil maaral tekivad inimestel nende t66 suhtes rahulolevad ja rahulolematud
emotsioonid (Spector, 1997). Sama kinnitab Kallerberg (1977). T6dga rahulolu on see, kui
inimene tunneb, et teda t60 eest hinnatakse ja tunnustatakse (Chapman & White, 2011/2014).
Sarnaselt on véitnud Robbins ja Judge (2017), et todga rahulolu on postiivne tunne té6koha suhtes
ja see tuleneb toost, sellega kaasnevatest saavutustest ja antud hinnangutest. Vadi (2004) on
lisanud, et todga rahulolu nditab seda, kuivord positiivselt voi negatiivselt tunnetab t66taja oma
t60d, tookorraldusi ja suhteid tookaaslastega. Samuti seostavad Hackman ja Oldham (1975)
toorahulolu just emotsioonidel pbhineva tundega, mis tekitab Gletldist rahulolu ja dnnetunnet

seoses oma tooga.

Toorahulolu voib olla nii tunnete kogum kui ka hoiak ning kindlasti ei tohi neid kahte omavahel
segamini ajada, sest hoiak on hinnang vaadeldavasse objekti ja hinnangut ei saa pidada
emotsiooniks (Weiss, 2002). Hoiak on inimese teadvustamata valmisolek vajadust rahuldavaks
tegevuseks (Alas, 2002). See on seadumus vdi kalduvus hinnata voi vastata positiivselt voi
negatiivselt (Vadi, 2001). Spector (1997) on sdnastanud tdéorahulolu kui inimese suhtumist oma
toosse ja erinevatesse aspektidesse nende tookohal. Ta on lisanud, et hoiakute abil on vdimalik
iseloomustada erinevaid tahke: hoiakud téokaaslastesse, erisoodustusse, toétingimustesse, t66

iseloomu, tootasusse, jarelvalvesse.

Teadlased on toorahulolu defineerinud ka kui oma vajaduste ja ootuste taitmist, kuna just
vajadused on inimese liikumapanevaks jouks. Nii rahulolu kui ka rahulolematus séltuvad sellest,
kui palju on vdimalik t66ga enda jaoks olulisi vajadusi rahuldada (Alas, 2002). Vajadus paneb
inimese liitkuma, praktiseerima, tegutsema ja suhtlema. Need panevad inimese tegutsema teatud
viisil ja kindlas suunas, stimuleerivad motlemist ja tahet. Vajaduste rahuldamisel kaob inimesel
motivatsiooniline pinge ja tekivad positiivsed emotsioonid. Vastupidiselt aga juhtub inimesega,
kelle vajadused ei saa rahuldatud (Bachmann & Maruste, 2001/2011). Locke"i (1968) on leidnud,

et too rahulolu ja rahulolematus on séltuvus tajutavast seosest selle vahel, mida inimene oma todst
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soovib ja tajub. Kui tdotaja ootused ja tegelikkus on sarnased, siis toorahulolu on kdrgema
tasemega, kui reaalsus erineb tegelikkusest, siis on toédrahulolu madalama tasemega ehk tegu on
td6ga rahulolematusega. Rahulolu kui suhtumine kajastab vajaduste astet (Virovere et al., 2008).
Tootaja taju tooga seonduva ja selle tasakaalu suhtes mdjutab nende rahulolu (Inegbedion,
Inegbedion, Peter & Harry, 2020). Inimene, kes ei ole oma t6dga rahul, hakkab otsima uusi
véljakutseid ehk uut t66d (Malmberg, 2005). Tabelisse 1 on koondatud erinevate autorite

definitsioonid toorahulolu kohta.

Tabel 1. Todrahulolu mdiste definitsioonid erinevatelt autoritelt

Allikas Definitsioon
Locke, 1968 Todorahulolu on meeldiv emotsionaalne seisund, mis tuleneb hinnangust
enda toosooritustesse ja selle vaartusesse.
Hackman & Oldham, Toorahulolu on emotsioonidel pdhinev tunne, mis tekitab tleuldist rahulolu
1975 ja 6nnetunnet seoses oma todga.
Kallerberg, 1977 Todrahulolu on emotsionaalne reaktsioon tddle.
Spector, 1997 Toorahulolu on inimese suhtumine oma toosse.
Weiss, 2002 Todo6rahulolu voib olla nii hoiak kui ka tunnete kogum ning kindlasti ei tohi

neid kahte omavahel segamini ajada, sest hoiak on hinnang vaadeldavasse
objekti ja hinnangut ei saa pidada emotsiooniks.

Yoon & Thye, 2002 Toorahulolu on tunne vdi emotsioon.

Vadi, 2004 Tooérahulolu on tunne, mis nditab, kuivord positiivselt vBi negatiivselt
tunnetab to6taja oma t66d, tookorraldusi ja suhteid tédkaaslastega.

Virovere, Alas & Toorahulolu on todalasest tegevusest voi ametist tulenev emotsionaalne

Liigand, 2008 seisud, mis naitab, mil maaral tootajale t66 meeldib.

Chapman & White, Toorahulolu on see, kui inimene tunneb, et teda to6 eest hinnatakse ja

2014 tunnustatakse.

Robbins & Judge, 2017 | Td6rahulolu on postiivne tunne tookoha suhtes ja see tuleneb todst, sellega
kaasnevatest saavutustest ja antud hinnangutest.

Allikas: Locke, 1968; Hackman & Oldham, 1975; Kallerberg, 1977; Spector, 1997; Yoon & Thye,
2016; Vadi, 2004; Virovere et al., 2008; Chapman & White, 2014; Robbins & Judge, 2017.

Erinevatest definitsioonidest on néha, et tédrahulolu on subjektiivne mdiste. Toorahulolu ei sdltu
vaid tookohast ja sealt tulenevatest teguritest, vaid subjektiivsetest hinnangutest ning seatud
ootustest. Autor on antud véitega pari—kuna inimesed on erinevad, nende soovid ja vajadused ning
taju on erinev, siis vOivad nii td6ga rahulolu tegurid kui ka téorahulolu varieeruda. Kiill aga on iga
toorahulolu mdiste konseptsiooni Uhiseks méarajaks see, kuidas inimene oma todsse suhtub, kas

positiivselt voi negatiivselt (Robbins & Judge 2017).

12



Toorahuloluga on tugevalt seotud motivatsioon ning tdnapéeva organisatsioonides pooratakse
sellele suurt tdhelepanu (Virovere et al., 2008). Rahulolu on motivatsiooni ja pihendumise tekke
eelduseks (Seeder, 2017). ,,Motivatsioon on vajaduse rahuldamisele suunatud funktsionaalsete
susteemide eesmargipérane aktiivsus,, (Bachmann & Maruste 2001/2011, 102). Motivatsioon on
tootaja sisemised ajendid ja pGhjused ning jéud, mis mdjutavad tema tegevusi (Vrovere et al.,
2008). Sama on leidnud Vadi (2001). Malmberg (2005) on leidnud, et motivatsioon on kogum,
mis sisaldab vaga erinevaid isiksuslikke protsesse, mis annab inimese tegevusele suuna ja energia.
Motiveeritud to6taja on tavaliselt heatujuline, ta soovib oma ulesande kiiremas korras &ra teha, et
alustada jargmisega. Vadi (2001) on leidnud, et motivatsiooni loomiseks tuleb iga té6list vaadelda

eraldi. Esmalt on vaja tunda aga rahuloluteooriaid.

1.2 Toédrahulolu erinevad teooriad

Tdorahulolu tegureid on teadlaste poolt samuti defineeritud erinevalt ning palju on uuringuid l&bi
viidud 20. sajandil. Kaasaegsetes uuringutes toetutakse just 20. sajandi uuringute tulemustele ja
avaldatud seisukohtadele. Seoses sellega késitletakse ka antud t60s suurel méaaral eelmise sajandi

teooriaid.

Kuigi tdnaseni ei ole saadud uhtsele arvamusele definitsiooni osas, jagatakse Uldiselt td6ga seotud
tegureid kaheks: sisesed, mis on seotud otseselt t06 sisuga, ja vélised, mis on seotud
tookeskkonnaga (Mgaiwa, 2021). Antud arvamusel oli ka Herzberg, kes tdi lisaks vélja
individuaalsed tegurid, mis aitavad valja selgitada, miks tootajate toorahulolu on erinev (Herzberg,
1974).

Herzbergi 1959. aasta kahe faktori teooria (Two-Factor Theory) on Uks varasemaid ja tuntumaid
rahuloluteooriaid, mis késitles vélistegurite mdju t66ga rahulolule. Herzberg oli esimesi, kes
toorahulolu faktoreid rihmitas. Teooria kasvas valja Herzbergi uurimusest, mille raames ta
kisitles 400 raamatupidajat ja inseneri, ning mille k&igus soovis ta teada saada, millistes
olukordades ja millal t66tajad ennast oma t66s hésti voi halvasti tundsid. Tulemusi analiitsides
jareldas Herzberg, et eksisteerib kaks t66rahulolu faktorit ja just rahulolu ja rahulolematuse
mdistete eristamist peetakse teooria huvipakkuvamaks. (Virovere et al., 2008). Antud teooria

jargselt jagatakse tegurid kaheks (Herzberg, 1987):

1. Hugieenifaktorid—mdjutavad todga rahulolematust ja need on totkeskkonnaga seotud

tegurid, et valtida tootaja rahulolematust. Need faktorid tekitavad to6kohal motivatsiooni,
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aga need ei tingi rahulolu tekkimist ega suurenda rahulolu ning ei vii inimest pikaajaliselt
positiivse rahuloluni, kuid nende puudujdéagi tottu tekib rahulolematus. Antud tegurid
simboliseerivad inimese fusioloogilisi vajadusi. Rahulolu puudumine ei tdéhenda koheselt
rahulolematust ning negatiivsete ilmingute kaotamine ei tahenda veel positiivsete

tekkimist. Hugieenifaktorite abil saab leevendada rahulolematust ja nende hulka kuuluvad:
to6tasu—peab olema tdotajale sobilik ja konkurentsivéimeline;

tootingimused ja keskkond-tootingimused peavad olema tdnapéevased, keskkond ohutu ja

puhas;

ettevotte poliitika—peab olema paindlik ja tootajatega arvestav;
suhted kolleegidega—peavad olema head ja konfliktideta;
erisoodustused—peavad olema erinevad huvitised ja soodustused;
staatus—tdotaja positsioon ettevottes peab olema teada;

turvaline tookoht-tootaja tookeskkond peab olema turvaline.

Motivatsioonifaktorid—mdjutavad t6dga rahulolu ja on otseselt seotud t66taja endaga, tema
to6tegemistega ning nende olemasolu aitab saavutada rahulolu, kuid nende puudumine ei

mdjuta rahulolematust. Motivatsioonifaktorite hulka kuuluvad:

saavutused-to6taja peab tunnetama, et tema t66d hinnatakse;

tunnustamine—todtajaid tuleb kiita ja tunnustada tehtud t60 ja saavutuste eest;

t00 ise—t66 peab olema tootajale rahuldust ja véljakutseid pakkuv, motiveeriv ja huvitav;
vastutus—todtaja peab tunnetama juhtkonna poolset usaldust ja vastutuse usaldamist;

arenguvdimalused—tottaja peab tunnetama, et tal on véimalik edasi areneda.

Kahe faktori teooria jargselt tuleks esmalt keskenduda higieenifaktoritele, millega tootajate
rahulolematust véhendada, ning peale seda saaks tegeleda motivatsioonifaktoritega, millega
tootajate rahulolu tbsta (Herzberg, 1987). Herzbergi teooria peamine seisukoht on, et t66ga
rahulolu s6ltub tootaja t06 edukusest (Vadi, 2001).
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Bezdrob ja Sunje (2021) labi viidud uuringus on samuti toetatud kahele faktorile ja on vélja
toodud, et esmalt tuleb keskenduda sisemistele faktoritele ja seejarel vélistele. Nende uuringus
keskenduti sisemistele teguritele, millel on méarkimisvédarne mdéju tédga rahulolule. Lisaks oli
uuringu eesmark vélja to6tada ja testida sobiv mudel, mis vdimaldaks anallsida tootajate rahulolu
tooga erinevatel ajaperioodidel, leidamaks vastus klisimusele, kas varasem toéga rahulolu on
mo6duv voi mojutab see hilisemat rahulolu? Uuringu tulemustest selgus, et tootajate varasem
tooga rahulolu ei taga neile hilisemat rahulolu. To6tajate karjaaril ei ole tdhelepanuvaérset moju
toorahulolule. Rahulolu saavutamiseks peavad juhid tagama t60tajate tooootuste pideva taitmise,
pakkudes sisemisi hiivesid. Suhtumine hoiakutesse tagab to6rahulolu. Organisatsioonis on oluline
tegeleda ennetava t06ga, millele jargneks tdoootuste taitmine. Organistastioonid peaksid looma ja

hoidma meeldiva ja soovitud to6keskkonna, mis tagaks tootajate arengu ja eneseteostuse.

Hackmani ja Oldhami vélja tootatud tookarakteristiku mudel (Job Characteristics Model) pdhineb
Turneri ja Lawrence’i (1965) ning Hackmani ja Lawleri (1971) varasemal t66l. Antud teooria
kohaselt on organisatsioonis téorahulolu tagamiseks védga olulisel kohal kolm jargmist tingimust:
t00 tahtsuse tunnetamine, vastutusrikkana t66 tunnetamine, teadlikus oma to6tulemustest. Nende
kolme pslihholoogilise seisundi olemasolu tagab positiivsed tulemused ja t6dtaja toérahulolu
(Hackman & Oldham, 1975). Kui (ks seisund puudub, langeb t66rahulolu mérgatavalt (Hackman,
Oldham, Janson & Purdy, 1975). Probleemide lahendamiseks ja ennetamiseks koostati kiisimustik,
mis sai nimeks t66 diagnoosimise uuring (Job Diagnostic Survey) (Fried & Ferris, 1987). Antud

uuring keskendub viiele jargmisele karakteristikule (Hackman & Oldham, 1975):

e oskuste mitmekesisus (skill variety)-mil mééral vdimaldab t66 tdotajal téita erinevaid

ulesandeid, mis puudutab td6taja erinevaid oskusi ja teadmisi;

e 00 npiiritletus (task identity)-mil madaral tuleb t66d teha algusest I6puni nahtava

tulemusega;

e 00 olulisus (task significance)-mil mééral on t66l oluline mdju teistele inimestele,

organisatsioonile, valiskeskkonnale;

e autonoomsus (autonomy)-mil madral annab t66 vabadust, iseseisvust, sdltumatust ja

vOimalust ise t60d planeerida;

e tagasiside (feedback)—mil mééaral saab to6taja sooritatud lesannete eest teada tulemusi ja

korrektset infot oma t66 tdhususe kohta.
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Hackman ja Oldham (1975) on vditnud, et esimesed kolm karakteristiku (t60 identiteet, t00
olulisus, t66 mitmekesisus) méaravad tootaja jaoks kogetud t66 tdhenduslikkuse. Autonoomia
madarab tootaja kogetud vastutuse t66 tulemuste Ule. Tagasiside annab tdotajale teadlikkuse
tulemustest. Kui karakteristikud tagavad tootajale pidevalt need kolm psiihholoogilist seisundit,
siis isiklikud ja tdoalased tulemused viéljenduvad kdrges sisemises motivatsioonis, korges

tootulemuste tasemes, korges todga rahulolus ning vaheses t661t puudumises voi lahkumises.

Hackman ja Oldham (1975) votavad siiski ka arvesse seda, et tooga rahulolu on inimestel erinev
ja seega ei toota mudel erinevate tootajate puhul sarnaselt. Palju sdltub to6tajate individuaalsetest
isikuomadustest. Seega lisati mudelisse kaks individuaalset néitajat: kasvuvajaduse tugevus ja
toospetsiifilised teadmised ja oskused. Kasvuvajaduse tugevus nditab, mil mééral hindab todtaja
t06 juures pakutavaid enesearengu vdimalusi—-ilma selleta ei tunneks todtaja vajadust
valjakutsuvate tooulesannete jarele. llma todspetsiifiliste teadmiste ja oskusteta kogeks tootaja

rohkem ebadnnestumisi kui dnnestumisi ning ei oleks motiveeritud.

Tdorahulolu kbige levinuima mdiste autor on Locke’i, kes on toonud valja, et inimeste p&hilised
emotsioonid on rahulolu ja rahulolematus. Tema t66ga rahulolu ja rahulolematus moodustavad
funktsiooni, mis véljendab tajutud suhet selle vahel, mida inimene oma tédkohalt soovib saada
ning mida ta reaalselt tajub (1968). Locke’i vaartuse-taju teooria (1968) (Value-Percept Model)
jargselt on t6oga rahuolu hindamine protsess, kus vorreldakse, mis vaartusega on hinnang tajutud.
Véaartus tuleneb oluliste vadartuste saavutamisest (Locke, 1976). Teooria alusel koosneb
toorahulolu erinevatest aspektidest, mis on téérahulolu allikad ning mis on jaotatud jargmiselt
(Bota, 2013):

e {00 ise—vaimsed valjakutsed, isiklik huvi, fuusilised ndudmised;
e too6tasu struktuur—palk, erinevad hived, tunnustus, edutamine;
e to6tingimused—fudsilised eesmérgid,;

e inimene ise—pé&devus, enesehinnang;

e suhted juhtide, kolleegida ja alluvatega;

e organisatsiooni juhtimine ja omadused.
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Locke"i vaartuse-taju teooria kohaselt véljendub tédrahulolu soovitud ja tajutud aspektide vahes,

mis on korrutatud selle aspekti olulisusega ning leitakse valemiga:

S=(Vc-P)*Vi (1)
kus
S—  tbdga rahulolu,

Vc—  véartus, mida soovitakse,
P —  vdartus, mida tajutakse,
Vi—  aspekti olulisus tootajale.

Toorahulolu véhendavad vahed, mis on to6taja jaoks olulised. Kuna inimesed peavad olulisteks
erinevaid tdbomadusi, korratakse valemis toodud arvutuskéiku iga t60 aspekti kohta ning seejérel
iga aspektiga kaaludes leitakse tldine rahulolu (Borman, llgen & Klimoski 2003).

Motivatsiooni teooriates eristatakse kahte thipi teooriaid: rahulolu— ja protsessiteooriad (Vadi,
2001). Maslow vajaduste hierarhia (1954) on ks enam levinumaid ja poolehoidu vGitnud
motivatsiooni rahuloluteooria. Teooria jargi on inimene olend, kellel on pidevalt midagi vaja.
Vastavalt teooriale, mis keskendub sellele, et motiveeritud on terve inimene, mitte ainult mingi
osa temast, on ulesehitatud viieastmeline vajaduste piramiid, milles iga Glema astme vajaduste
rahuldamiseks tuleb eelnevalt rahuldada alama astme vajadused. Kiill aga ei pea iga eelnev aste
olema taielikult rahuldatud, vaid enam—vé&hem hésti. Teooria jargselt on vajadused nende tahtsuse

vahenemise jérjekorras jargmiselt (Maslow, 1954/2007):
1. fusioloogilised vajadused (ndlg, janu jne);
2. turvalisuse vajadus (soov tunda ennast kindlalt ja kaitstult);
3. uhtekuuluvuse- ja armastuse vajadus (soov kuuluda kuhugi);
4. tunnustusvajadus (soov hea enesehinnangu vdi maine, teiste austuse jarel);
5. eneseteostusevajadus (eneseteostus, isiklik areng, tippkogemuste otsimine).

Maslow (2007) leidis, et teooria kohaselt on kdige olulisemal kohal fusioloogilised vajadused.
Need on koigist vajadustest kdige mdjuvbimsamad ja tagavad inimese fulsilise heaolu. Kui

flisioloogilised vajadused saavad enam—véhem hasti rahuldatud, tekivad inimesel uued vajadused,
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milleks on turvalisuse vajadus. Siia alla kuuluvad turvatunne, stabiilsus, séltuvus, Kkaitstus jne.
Turvalisuse vajaduste rahuldamisega ei tunne inimene enam h&daohtu. Kolmandale astmele
paigutatud kuuluvuse ja armastuse vajadus tekib juhul kui nii fiisioloogilised kui ka turvalisuse
vajadused saavad enam-vdhem hésti rahuldatud. Armastuse vajadused hdlmavad kiindumuse
pakkumist ja saamist. Neljandal astmel on tunnustuse ja austuse vajadus, mis hdlmab endas kdrget
enesehinnangut, eneseaustust ja teiste inimeste austust. Puramiidi tippu on paigutatud

eneseteostusvajadus, kuhu enamus indiviide soovivad jouda.

Motivatsioonisusteemi loomine on pikaajaline ja raske protsess, aga sdltumata ettevotte suurusest
ja arengustaadiumist peaks igas ettevottes olema tdotajate motiveerimine olulisel kohal
(Malmberg, 2005). Malmberg on lisanud, et ettevottel tuleb arvestada, et motivatsioonitegurid
vOivad sdltuda paljudest asjaoludest, nditeks erialast, vanusest, tootaja kvalifikatsioonist, isiksuse

omadustest ja eluperioodi aktuaalsetest vajadustest.
Késitletud rahuloluteooriad on vélja toodud tabelis 2.

Tabel 2. Kasitletud rahuloluteooriate lahenemisviisid

Rahuloluteooria Lahenemisviis

Herzbergi kahe faktori | Tdé6ga rahulolu ja rahulolematus on s6ltumatud. Rahulolu tegureid jagatakse
mudel kaheks: htigieenifaktorid, mis hoiavad &ra rahulolematust, kuid ei tekita
rahulolu ja motivatsioonifaktorid, mis tekitavad rahulolu, kuid nende
puudumine ei tekita rahulolematust. Teooria jérgselt tuleks esmalt
keskenduda hiigieenifaktoritele ning seejarel motivatsioonifaktoritega.

Locke"i véartustaju Véljendab rahulolu 18bi t6taja vaartuste ja tootulemuste. Teooria alusel
mudel koosneb todrahulolu jargmistest aspektidest: t66 ise, totasu struktuur,
tootingimused, inimene ise, suhted juhtide, kolleegida ja alluvatega ning
organisatsiooni juhtimine ja omadused.

Hackmani ja Oldhami | Todrahulolu méjutavad viis karakteristikut: t66 mitmekesisus, t66 olulisus,

tookarakteristiku t00 piiritletus, autonoomsus ja tagasiside, mis moodustavad t06 tahtsuse
mudel tunnetamise, tulemuste eest vastutamise ja teadlikuse tulemustest.

Maslow" vajaduste Lahtub inimese viiest pdhivajadustest: eneseteostus, austus ja enesehinnang,
teooria kuuluvustunne, turvalisus, fiisioloogilised vajadused. Rahulolu saavutamiseks

tuleb tiita vajadused tihtsuse jarjekorras, liikudes pramiidil alt Glesse tippu.

Allikas: Herzberg, 1987; Hackman & Oldham, 1975; Locke, 1968; Maslow, 2007.

Kokkuvatlikult saab Gelda, et todtaja uldine tdérahulolu séltub suurel maaral valistest teguritest
(t60 karakteristikud). Mida kbrgemalt hinnatakse t00 karakteristikuid, seda kdrgem on dldine
toorahulolu (Alas, 2002). Samas omavad suurt rolli ka sisemised tegurid (individuaalsed néitajad).

Seega pakkudes tootajale seda, mida ta vaartustab, suureneb ka tldine t66rahulolu.
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Autor leidis, et parim viis toorahulolu analiiisimiseks on toetuda eelnevalt t66s kasitletud
Herzbergi kahe faktori teooriale, mille abil saab valja selgitada, millised faktorid tekitavad
tootajates motivatsiooni ja millised hoiavad &ra rahulolematust. Samuti on autor ndus, et esmalt
tuleks tegeleda hugieenifaktoritega, et vahendada tootajatel rahulolematust t66ga, ning seejarel
saab tegeleda alles motivatsioonifaktoritega, millega saab tosta to6taja rahulolu. Autor kasutas ja
kohandas vastavalt vajadusele kiisimustikku uuringust “T60ga rahulolu Ladnemere lasteaedade
néitel*, mille koostas ja viis 1dbi Carol Stopkin aastal 2018 ning Gretel Kérblise poolt koostatud
ja labiviidud rahvusvahelise &ritarkvara ettevotte Eesti osakonna tootajate rahulolu- ja

motivatsiooniuuringut (2020).

Toorahulolu lihtsamaks suurendamise vahenditeks on siseturnuduse meetmed.

1.3 Siseturunduse olemus ja seosed to0rahuloluga

Siseturunduse definitsioon voeti kasutusele 1970. aastatel. 1976. aastal pakkusid Berry, Hensel ja
Burk valja klientide teenindamise kvaliteedi parendamiseks uue lahenemise—siseturunduse, mis
seisnes selles, et klientide vajaduste rahuldamiseks tuleb esmalt rahuldada tédtajate vajadused.
Laialdaselt on siseturundust defineeritud kui tegevused ja organisatsiooni vahendite
juhtimissuunad, mis pudavad luua ja edendada tOdtajate ja teiste sidusgruppide toetust
programmidele ja protsessidele, mis on vajalikud organisatsiooni eesmérkide saavutamiseks

(Schultz, 2004). Tanaseni ei ole aga joutud Uhtsele seisukohale ja definitsioonile.

Siseturunduse eesmérk on saada motiveeritud ja klienditeadlikku personali (Grénroos, 1981).
Siseturundus on kliendiga kontaktis olevate ja neid toetavate siseklientide motiveerimine ning
nende kohandamine t66tama meeskonnana, eesmargiga saavutada suurem kliendirahulolu (Kotler
& Armstrong, 2012). Siseturundus on kui organisatsioonisisene turutingimuste loomise protsess,
mille eesmargiks on tagada sisekliendi soovide ja vajaduste taitmine (Lings, 2000). Perens (1998)
on Oelnud, et sisemise turunduse puhul on kdige olulisemal kohal suhted, nii tootajate
omavahelised kui ka juhtkonna ja to6tajate vahelised suhted. Sisemine turundus néeb ette to6tajaid
ja tookohti vastavalt sisemiste klientidena ja sisetoodetena (Lee & Chen, 2006) ja viitab ettevotte
sisesele turundusele kaasates kogu personali, alustades eesliinil tootajatest kuni tippjuhtideni vélja
(Greene, Walls & Schrest, 1994). Perens (1998) on lisanud, et lisaks t06tajatele kaasab sisemine
turundus ka kliendid. Enne, kui keskenduda valisele kliendile, tuleb seda teha sisemise kliendiga,
vélja selgitades personali hoiakud, k&itumisviisid, ootused ja vajadused. Ettevdtte Gldine

orienteeritus klientidele ja kaasttoOtajatele saavutatakse ettevottesiseste protsesside jarjekindla
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optimeerimisega, kus samaaegselt peab olema rakendatud nii turunduse kui ka personalijuhtimise

meetmed.

Sinci¢ ja Voki¢ (2007) on avaldanud oma uurimuses (Integrating internal communications, human
resource management and marketing concepts into the new internal marketing philosophy)
siserurunduse erinevad maaratlused, mille liigitamine tuleneb vastavalt ulatusele ja domineerivale

vaatenurgale:
e siseturundus kui personalijuhtimise stinonum;
e siseturundus kui turundustehnika rakendamine siseturul;
e siseturundus kui rahulolevate tarbijate eeltingimus;
e siseturundus kui konkurentsieelis.

Sinci¢i ja Vokic¢i (2007) filosoofia jargselt on siseturundus kui sisesuhete turundus ning see
hdlmab endas iga ettevdtte osakonda ja seal tootavat indiviidi, kes tegutsevad ettevGtte Uhise
eesmargi nimel (Sin¢i¢ & Voki¢, 2007). Siseturunduse abil motiveeritud ja rahuldatud vajadustega
tooGtajate omamisega on tdendoline, et organisatsioon teenib rohkem kasumit (Heskett, Jones,
Sasser & Schlesinger, 2008). Sarnaselt on vaitnud Gronroos (1981), et kdige olulisem vahend

teeninduses on inimesed ja siseklientidele pihendumine on organisatsiooni alustalaks.

Ahmedi, Rafigi ja Saadi teooria (Internal Marketing Mix) pohineb teadmisel, et mitte kski
juhtimisfunktsioon ei taga efektiivsust, kui see tegutseb isoleerituna ulejadénutest. Koik
organisatsiooni osakonnad, tegevused ja inimesed peavad olema aktiivselt kaasatud toodete voi
teenuste loomisesse ja pakkumisse ning keskenduma I6pptulemusele. (Ahmed & Rafig, 2003).
Antud teooria kohaselt on siseturundus kui strateegia, kus kasutades jargmiseid elemente, on
voimalik luua suure joudlusega todsiisteem: strateegilised hiived ja palgad, siseskommunikatsioon,
tOotajate valjabpe ja arendamine, organisatsiooni struktuur, fiidsiline keskkond, juhtkonna
eestvedamine, personali valik ja védrbamine, funktsioonide koordineerimine, stiimulite sisteemid,

tootajate volitamine, tegevuse/protsessi muutused (Ahmed, Rafiq & Saad, 2003).

ELSameni ja Alshuridehi uuring (2012) Siseturunduse mdju siseteenuse kvaliteedile (The Impact
of Internal Marketing on Internal Service Quality) toetub seitsmele siseturunduse dimensioonile,

mida on kirjeldanud erinevad autorid (ELSameni ja Alshurideh 2012):
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premeerimissusteem ja motivatsioon—todandjad peavad keskenduma tootajate hoidmisele
ja arendamisele, mis tagab ettevottele konkurentsieeliseid jt hivesid (Noe, Hollenbeck,
Gerhart & Wright, 2006);

efektiivne kommunikatsioon—see on igasugune suhtlus kogu kollektiivis olevate inimeste
vahel, mis aitab juhtkonnal tagada kdrgel tasemel teenuse osutamise ning tdstab tootajate
usaldust, austust ja lojaalsust (Lovelock, 1999);

efektiivne tootajate valimine—tOotajate valimine on kui susteemne protsess sobivate
kvalifikatsioonidega kandidaatide valimiseks vabadele tdéokohtadele v6i tulevaste
to0okohtade nbuete taitmiseks (Khan et al., 2010);

tdhus varbamine—vérbamisel on olulisel kohal kriteeriumid, mis peaksid kajastama nii
inimlikke md6tmeid kui ka t6o tehnilisi ndudeid (Tuchtfeldt, 1998);

jatkusuutlik areng-tdotajaid tuleks koolitada ja arendada, et nad saaksid oma
to0ulesannetega héasti hakkama ja toetaksid sellega ettevotte eesmarke (Piercy, 1991).
Tdotajate arendamisel on téhtsal kohal mdjuv8imu suurendamine (Proctor & Doukakis,
2003), neile volituste andmine (Kaner et al., 2007);

tdhus tugiststeem-tehnoloogial on suur roll organisatsiooni jludluse arendamisel ja

sisemiste protsesside kiirendamisel (Pugh et al., 2002);

tervislik tookeskkond-tervisliku tookeskkonna loomine ei ole lihtne aga organisatsioon
peaks hindama ettevotte olukorda ja vajalikud aspektid muutma, et tagada t66tjatele ohutu
ja puhas to6keskkond (DeCenzo;Robbins).
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Siseturunduse modtmete ja tajutava sisemise teenuse kvaliteedi vaheline seos on kajastatud

joonisel 1.

N
Premeerimissiisteem
ja motivatsioon

Efektiivne Materiaalsus
kommunikatsioon

Efektiivne tdotajate

. Usaldusviirsus
valimine
. . . Sisemise
Tohus virbamine Siseturundus teenuse Reageerimisvdime
kvaliteet

Jitkusuutlik areng Kindlustunne

Tdhus tugisiisteem Empaatia

Tervislik
tookeskkond

Joonis 1. Siseturunduse ja sisemise teenuse kvaliteedi omavaheline seos

Allikas: ELSamen & Alshurideh, 2012, (autori t6lgitud).

Uuringu tulemused néitasid, et siseturunduse mddtmete ja tajutava sisemise teenuse kvaliteedi
vahel on oluline positiivne seos. Koik seitse dimensiooni: motivatsioon ja premeerimine,
efektiivne kommunikatsioon, efektiivne tdotajate valimine, tdhus varbamine, jatkusuutlik areng,
toimiv tugiststeem ja tervislik tdokeskkond loovad kvaliteetse sisemise teenuse, mis hdlmab endas
materiaalsust, usaldusvaarsust, reageerimisvéimet, kindlustunnet ja empaatiat. Sarnaselt on
toonud valja ka Malmberg (2005), kes vaidab, et vaga olulisel kohal on to6tajate motiveerimine,
lisaks arenguvestlused, tootajate tunnustamine ja nende dara kuulamine, digete inimeste varbamine,

Uhiste vaartuste loomine ja siseskommunikatsioon.

Siseturunduse ja toédrahulolu vahel on tugev seos. To6keskkond, valjadpe ja oskuste arendamine,
juhtkonna ja kaast66tajate tugi ning tunnustamine mdojutavad markimisvéaarselt toérahulolu taset

(Ahmed et al., 2003). Téanapaeva drimaailmas peab olema juht oma to6tajate motiveerija aga
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selleks, et motiveerida teisi, peab juht ise olema tbeliselt motiveeritud (Landsberg, 1999/2003).
Denny on 6elnud oma raamatus ,,Motiveeritud voitma. Kuidas motiveerida ennast ja teisi« (2010),
et motivatsioon on kellegi saamine midagi tegema pdhjusel, et ta ise soovib seda teha. Kui inimene
tdesti soovib midagi teha, oleme me rohkem motiveeritud ning kui me ei soovi midagi teha,
kaasneb sellega motivatsiooni puudumine. Denny on lisanud, et motivatsiooni tdstmisega
tegelemiseks tuleb esmalt luua meeskonnale sobiv keskkond ning eristada tuleks hoiakulist ja
ergutuslikku motivatsiooni. Hoiakuline motivatsioon on seotud inimese enesekindlusega, usuga
iseendasse ja ellusuhtumisse ning puudutab seda, kuidas inimesed motlevad ja tunnevad. See
puudutab inimeste tulevikutunnetust ja suhtumist minevikku. Egutuslik motivatsioon on seotud
tuluga. Edukas ergutussiiseem suurendab kasumit, muudab meeskonna lojaalsemaks ja tdstab

toomeeleolu. Olulise kohal on tunnustamine.

Motivatsiooni on eristatud ka valiseks ja sisemiseks. Valine motivatsioon on seotud tasuga, mille
alla kuuluvad palk, turvalisus, to6keskkond ja -tingimused. Sisemine on aga seotud sellega, et
inimesele meeldib oma t66. Siia alla kuuluvad psuhholoogilised tasud: v6imalus kasutada oma

vOimeid, panna ennast proovile ja saada tunnustust (Virovere et al., 2008).

Motivatsiooni pd&himotte jargi tuleks organisatsioonis jargida jargmiseid punkte (Denny,
1993/2010):

1. motiveerimiseks peab olema ise motiveeritud;
2. motivatsioon eeldab eesmarki—kindla sihita ei ole vdimalik motiveeritud olla;
3. kord loodud motivatsioon ei kesta igavesti—tuleb luua uued véimalused,;

4. motivatsioon nduab tunnustust-inimesed pingutavad tunnustuse nimel kdvemini Kui

peaaegu ukskoik millise teise asja nimel;

5. osalemine motiveerib—inimeste kaasamine ja nende arvamuse kiisimine on inimesele vaga

oluline;

6. enda edusammude ndgemine mdjutab inimest motiveerivalt—vastupidiselt aga

motivatsioon kaob;

7. voOiduvbimaluse olemasolul raskused motiveerivad—preemiad ja konkursid innustavad

inimesi tegutsema;
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8. motivatsioon on kdigis olemas—motivatsiooni sulitend6r on kodigis olemas;

9. grupikuuluvus motiveerib—kuuluvustunne on inimestele oluline ning mida vaiksem on

grupp, seda lojaalsem, motiveeritum ja pingutusaltim inimene on;
10. innustav eestvedamine motiveerib—juht peab motiveerima alluvaid.

Autor leidis, et parim viis selgitada vélja siseturunduse meetmete rakendamist ja selle olulisust
uuritava asutuse tootajate seas, on toetuda késitletud ELSameni ja Alshuridehi teooriale. Antud

uuring on lahedane ka téorahulolu kisitluses toetuvale Herzbergi kahe faktori teooriale.
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2 SAAREMAA SPORDIKOOLI SISETURUNDUSE JA
TOORAHULOLU UURING

Teises peatiikis tutvustatakse Saaremaa Spordikooli, uuringu metoodikat ja valimit. Tutvustatakse
teostatud uuringu labiviimist, antakse Ulevaade tulemustest ja jareldustest ning tuuakse vélja

parendusettepanekud uuritava asutuse juhtkonnale.

2.1 Saaremaa Spordikooli tutvustus ja tlevaade

Saaremaa Spordikool (asukohaga Saaremaa vald, Kuressaare linn, Vallimaa 16a) on Saaremaa
Vallavalituse noorsoot66 valdkonnas hallatava haridusasutusena tegutsev munitsipaalhuvikool.
Asutuse loomise kuupéevaks peetakse 15.10.1952. Antud kuupdevast algas noorte vabaaja teadlik
sisustamine sportliku tegevusega. Saaremaa Spordikooli ajaloos on téhtsal kohal 01.01.2015, mil
Kuressaare linnavolikogu otsusega I0petati SA Kuressaare Spordibaasid tegevuse ja sihtasutuse
ulesanded, lepingud, kohustused ja 6igused laksid tle Saaremaa Spordikoolile. Kool juhindub oma
tegevuses huvikooli seadusest, huviharidusstandardist, Eesti Vabariigi ja Saaremaa valla

Oigusaktidest ning k&esolevast pohiméaarusest. Spordikool on avalik asutus ja avatud igapéevaselt.

Saaremaa Spordikooli missioon on tagada noortele vdimalused vabaaja sisustamiseks, tervise
tugevdamiseks ja spordimeisterlikkuse tdstmiseks. Nii spordikooli noortele kui ka teistele
maakonna spordihuvilistele pakutakse héid harjutamis- ja vdistlemistingimusi kaasaegselt

renoveeritud objektidel (Saaremaa Spordikooli arengukava 2014—-2020).

Saaremaa Spordikooli personal on 39 liikmeline. Tdoprotsessi korraldus jaguneb vastavalt
struktuuriiksustele, milleks on dppe- ja haldusosakond. Oppeosakonda kuulub 15 treenerit, kelle
tegevusalaks on dppe- ja treeningt6d koordineerimine. Saaremaa Spordikooli Gppekavas on seitse
spordiala, milleks on jalgrattasport, judo, kergejdustik, korvpall, laskmine, purjetamine ja vorkpall
ning lisaks tldkehaline treening. Oppeosakonna t66d koordineerib direktor, kelle alluvuses on
treenerid ja majandusjuhataja. Haldusosakonda kuulub 22 tootajat, kelle hulka kuuluvad
miugijuht-peaadministraator, administraatorid, hooldemeistrid, vélisvéljakute meistrid, valvur-
koristajad, puhastusteenindajad, aednik-koristaja ja kohviku perenaine. Haldusosakonna
tegevusalaks on spordikeskuse ja teiste rajatiste halduse koordineerimine. Saaremaa Spordikool
haldab Kuressaare Spordikeskusest, Kuressaare staadioni, Kuressaare jalgpallistaadioni,

Kuressaare terviseparki, Musuménniku terviserada, Pargi tennisevaljakut jt vdiksemaid linnale
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kuuluvaid spordiobjekte. Haldusosakonna tooprotsessi koordineerib majandusjuht. Asutuse

struktuur on kujutatud joonisel 2.

Direktor

Majandusjuht Oppeosakond
(haldusosakond) {treenend)

Peaadministraator-
miliigijuht

—
CEF b

Fuhastus-
teenindajad

Hooldemeistrid,
viliviljakute
meistrid

Valvur-koristajad

L

Aednik-koristaja Kohviku perenaine

Joonis 2. Asutuse struktuur

Asutuse personal on suurel méairal stabiilne. StaaZikamad t66tajad on asutuses olnud juba 30 aastat
ning lisaks on mitmed t66tajad SA Kuressaare Spordibaaside asutamise hetkest ehk aastast 2003.
Tootajate toostaaz on keskmiselt kaheksa aastat. Spordikooli todtajate keskmine vanus on 50

aastat.
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2.2 Uuringu metoodika ja valim

Antud uuringu eesmargiks on vélja selgitada Saaremaa Spordikooli té0tajate hinnang tdoga
rahulolule ja siseturunduse meetmetele ning teha parendusettepanekud asutuse juhtkonnale
toorahulolu suurendamiseks labi siseturunduse meetmete teadlikuma rakendamise. Uuritavas
asutuses ei ole varasemalt kunagi to6tajate rahulolu uuritud ning seoses sellega ei ole ka juhtkond
teadlik, kui suurel méaral asutuses rahulolematust todga esineb, milliseid siseturunduse meetmeid

tuleks rakendada, millele tulevikus keskenduda.

Kéesoleva uuringu labiviimisel kasutati kvantitatiivset uuringumeetodit, mis pandi kokku Google
Forms keskkonnas. Pidades silmas uuritavat asutust ja uuringu eesmérki, on kvantitatiivse
kisitlusuuringu valiku pdhjuseks selle efektiivsus ja vdimalus teha Uldistavaid jareldusi.
Akeetkusitlus on &riuuringutes kdige populaarsem andmekogumismeetod (Ghauri & Gronhaug,
2002/2004), mis vbimaldab koguda infot igalt tootajalt eraldi, andes tépse Ulevaate tOdtaja
toollesannetest, t60 sisust ja sellega kaasnevatest probleemidest (Turk, 2005). Uuring on
anonliumne, et vastajatele oleks v@imalus anda oma tegelik hinnang té6rahulolule ja rakendatud
siseturundus meetmetele ning anda asutusele tootajate rahulolu ja siseturunduse juhtimise teemal

ausat tagasisidet.

Ankeetkisitlus (Lisa 1) koosneb kolmest osast, kus p&hilised uurimuskisimused on aluseks
kisimustiku koostamisel: todrahulolust, siseturundusest ja tldkisimustest. Viimased puudutavad
vastaja sugu, vanust, toostaazi ja kuuluvust osakonda. Nii siseturunduse kui todrahulolu osa
kisimustele tuli vastajal anda hinnang Likerti 5-punkti skaalal (Sirkel, 2001), mida peetakse Uiheks
usaldusvadrsemaks hoiakute modtmise meetodiks, ja kus hinnang "1" nditab vaitega taielikku
mittendustumist ja hinnang "5" vditega absoluutselt ndustumist (McLeod, 2008). Kusitluses

hinnatakse nii rahuolu vaitega kui ka selle olulisust to6tajale.

Toorahulolu modtmiseks voeti aluseks Herzbergi kahe faktori teooria ning autor kasutas ja
kujundas vastavalt uuritavale asutusele La&nemere lasteaedade tédga rahulolu uuringut, mille viis
labi 2018. aastal Carol Stopkin ning rahvusvahelise dritarkvara ettevotte Eesti osakonna to0tajate
rahulolu- ja motivatsiooniuuringut, mille koostas ja viis labi Gretel Kérbline 2020. aastal. Antud
osas on kokku 91 vdidet. Vdited esitatakse ankeedis kahel kujul: esmalt hindab tG6taja oma
rahulolu antud vditega Likerti 5-punkti skaalal, kus “1” tdhendab, et to6taja ei ole antud teguriga
uldse rahul ning “5” td4hendab, et tdotaja on antud teguriga véga rahul. Ning seejérel hindab antud

vaite olulisust enda jaoks, kus “1” tahendab, et to6taja jaoks ei ole antud tegur tldse oluline ning
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“5” seda, et tegur on véga oluline. Té6rahulolu osa on jaotatud tiheksaks plokiks: t60 ise, tagasiside
ja tunnustamine, arenguvGimalused ja eneseteostus, tasustamine, juhtimine, kolleegid,
lisasoodustused, tootingimused, info lilkumine. Kolm esimest (t60 ise, tagasiside ja tunnustamine,
arenguvdimalused ja eneseteostus) on motivatsioonifaktorid ja jargmised kuus (tasustamine,

juhtimine, kolleegid, lisasoodustused, to6tingimused, info lilkkumine) on hiigieenifaktorid.

Siseturunduse kisimuste koostamisel toetus autor ELSameni ja Alshuridehi siseturunduse
teooriale. Antud osa koosneb 55 vaitest, kus esmalt hindab taas to6taja Likerti 5-punkti skaalal
vdidet ja seejarel selle olulisust enda jaoks. Siseturunduse osa on jaotatud kuude plokki:
motiveerimine ja premeerimine, sisekommunikatsioon, tddtajate koolitamine ja arendamine,

fldsiline tookeskkond, tdhus tugisiusteem ning tootajate valimine ja varbamine.

Analiisides rahulolu ja olulisust, kaalus autor rakendada t66s Martilla ja Jamesi (1977)
Olulisuse-Toimivuse analuisi (Importance Performance Analysis), mille kdigus koostatakse
diagramm, kus joonistub valja, millised teenused on vastajale olulised ja kui hé&sti on need
toimivad. Kuna koostatud diagramm andis mitteeristuvad tulemused, ja uurides tdiendavalt
meetodit, leidis autor, et meetodit rakendatakse pigem teenuse parandamiseks ja eesmargiga

kliendirahulolu tdsta ning seega on rakendatav pigem teise vastajateriihma jaoks.

Uuring viidi l4bi vahemikus 30. marts—7. aprill 2021. Uldkogum koosnes 35-st Saaremaa
Spordikooli tootajast, vélja jaeti juhtival positsioonil olevad isikud, kelleks on asutuse direktor ja
majandusjuht, ning 2 lapsehoolduspuhkusel olevad to6tajad. Kisimustik saadeti laiali
elektroonselt asutuse tootajate emailile 30.03.2021. Vastuseid laekus 82.9% (n=29), neist 48.3%
olid naised (n=14) ja 51.7% mehed (n=15). Vastanud jaotati kuute vanuseriihma: 25-30, 31-40,
41-50, 51-60, 61-70. Kbige enam vastanuid oli vanusegrupis 51-60 (34.5%; n=29), toostaaziga
1-3 aastat (31.0%; n=29). Struktuurliksuste vahel jagunesid protsendid jargmiselt: 44.8%
Oppeosakond (n=13) ja 55.2% haldusosakond (n=16). Autori hinnangul on vastanute maht piisav,
et teha Uldistavaid jareldusi. Enne kusitluse laiali saatmist, arutas uurimuse labiviija t60
juhendajaga kisimustiku l&bi, kus leiti ja toodi valja puudulikud kohad. Sellele jargnes
pilootuuring, mis saadeti kahele inimesele ja toimus 22. martsil. Pilootuuringu tagasisidest selgus,

et ankeedis ei olnud vaja parandusi ega muudatusi teha.
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2.3 Siseturunduse ja toéorahulolu uuringu tulemused ja analtts

Antud peatiikis on esitatud Saaremaa Spordikooli toérahulolu ja siseturunduse meetmete uuringu
tulemused. Saadud tulemusi analiitsiti kasutades tabeltodtlusprogrammi Microsoft Excel ja
kirjeldavat statistikat, arvutati keskmine vaartus (x), mediaan (Me), standardhélve (Std), mood
(Mo) ja protsentuaalne osakaal. Erinevate teemaplokkide I8ikes viidi 14bi dispersioonianaliis, et
valja selgitada, kas ja mil maaral erinevad hinnangud struktuuriksuste 18ikes. Samuti tehti

korrelatsioonanallitise, et selgitada vélja seoseid erinevate rahulolu kasitlevate vaidete vahel.

Pohilised uurimuskisimused olid aluseks kusimustiku koostamisel. Kisimustik koones 143
vaditest, neist 91 oli toorahulolu tegurite ja 55 siseturunduse meetmete kohta, ning lisaks neljast
demograafilisest kiisimusest. Kusimustikus paluti vastajatel anda hinnang Likerti 5-punkti skaalal,

13

kus hinnang ,,1* nditab viitega tdielikku mittendustumist ja hinnang ,,5° véitega absoluutset
ndustumist. Vaiteid, mis saavutasid rahuloluskaalal keskmise 4 ja enam punkti, k&sitleti kui hasti
vOi vaga hésti toimivat; tulemit 3.5 kuni 3.9 loeti rahuldavalt toimivaks ja alla 3.5 halvasti

toimivaks. Tulemused esitatakse teemaplokkide kaupa nagu nad olid esitatud ankeetkdsitluses.
2.3.1 Téorahuloluga seotud tulemused

Tdorahulolu hindamiseks analiisiti vaiteid 1-91. Vastajatel paluti hinnata t66d ennast, tagasiside
saamist ja tunnustamist, arenguvdimalusi ja eneseteostuse vOimalusi, tasustamist, juhtimist,
kolleege, lisasoodustusi, tootingimusi ja asutusesisest infoliikumist. Lisaks tuli hinnata antud
tegurite olulisust enda jaoks. Kokkuvottev toorahulolu tegurite saavutatud rahulolu ja olulisuse

hinnangute vordlus on vélja toodud joonisel 3.
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Too ise S g 4.55
Tagasiside ja tunnustamine g 4.26
ArenguvSimalused ja eneseteostus A g 4.08
Tasustamine b 4.39
Juhtimine H 4.60
Kolleegid I g 4.66
Lisasoodustused . 4.23
Tootingimused H 4.77
Informatsiooni liikumine H 4.80

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00
Std m Olulisus m Rahulolu

Joonis 3. Tootajate hinnangute vordlus tdéga rahulolu teguritega seotud rahulolule

Uuringu tulemustest selgus, et dldist t6érahulolu hindasid todtajad rahuldavalt, keskmise
vadrtusega 3.83 5-punkti skaalal (Std 1.00). Valdkonna olulisust hinnati keskmise vaartusega 4.48
5-punkti skaalal. Lisasoodustusi hinnati kdige kdérgemalt, keskmise véartusega 4.31 ja madalala
standardhélbega .86, millele jargnes to0 ise (4.10, Std .93). Kbige madalama keskmise véartuse
sai arenguvOimaluste ja eneseteostuse valdkond (3.43, Std 1.14), mille jargnes kohe tasustamine
(3.49, Std 1.05). Teguri enda jaoks olulisuse hindamise kaigus selgus, et todtajad pidasid
keskmiselt kbige olulisemaks informatsiooni liikumist (4.80) ja to6tingimusi (4.77) ning kdige
vahem olulisemaks arenguvdimalusi ja eneseteostust (4.08). Tootajate hinnangud kdikide vaidete
olulisuse kohta on esitatud Lisas 2. Kuna asutuses on kaks struktuuriiksust, ja nende hinnangud

olid kdikuvad, on Lisas 3 toodud valja tegurite keskmiste vaartuste vordlus osakondade I6ikes.

Jargnevalt tuuakse valja iga teemaploki analiis eraldi, et oleks selgem arusaam, kuidas on té6tajad
hinnanud erinevaid rahulolu tegureid, ja millisele tuleks tulevikus enim tdhelepanu pddrata.

Tulemused on kokku vdetud tabelites 3—11, mis annavad koondilevaate teemaplokkide 16ikes.
TGO ise

Leidmaks hinnangut tddle endale, said tootajad hinnata kuute vaidet. Antud teemaploki
aritmeetiline keskmine oli 4.10 (Std .93). Teemaploki olulisust hinnati keskmise vaartusega 4.55
5-punkti skaalal. Tulemus néitab, et suurem osa to6tajatest hindasid t66d ennast heaks voi vaga

heaks ja on enda t6dga vaga rahul ning antud valdkonda peetakse samuti vdga oluliseks.

Tulemused on kokku voetud tabelis 3.
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Tabel 3. T66 endaga seotud vaidete hinnangud t66tajate hulgas n=29

Viide x Me Std | Min % Max %
Mulle meeldib minu t66 4.24 4 .79 3| 207 5| 448
Tunnen oma t60 tle uhkust 3.76 4| 112 1 3.4 5| 310
Minu t66 on minu jaoks huvitav 3.97 41 1.09 2| 103 5| 4438
Minu tooulesanded on minu jaoks selged 441 5 .78 3| 17.2 5| 58.6
Minu tédmaht on minu jaoks jdukohane 4.34 5 81 3| 209 5| 55.2
Saan t60s oma oskusi ja vdimeid rakendada 3.90 5 .98 2 6.9 5| 345

Kdige korgemalt hindasid to6tajad vaidet, et to6llesanded on neile selged, keskmise vaartuseega
4.41 5-punkti skaalal (Std .78). Tegurile antud hinnangute minimaalse ja maksimaalse vahemik
oli 3-5, kus viimast andis vastanutest 58.6% (n=17) ja hinnangut “3” 17.2% (n=5). Antud véitele
jargnesid keskmise hinnanguga kohe “minu tdémaht on minu jaoks jéukohane” (4.34, Std .81),
“mulle meeldib minu t66” (4.24, Std .79). Kdigi standardhé&lve, oli vaiksem kui 1, mis tdéhendab,
et suurem osa tootajatest olid antud vaidetega vaga rahul. Kdige madalam keskmine hinnang anti
vditele, et tunnen oma t60 Ule uhkust (3.76, mediaan 4). Samas on hinnangud antud vaitele véaga
erinevad (Std 1.12), mis viitab sellele, et té6tajad ei ole antud teguris kindlad. VVorreldes osakondi
eraldi, andis dppeosakond tegurile keskmiseks vééartuseks 4.46 (Std .66), haldusosakond aga 3.19
(Std 1.11) (Lisa 3). Ka oli antud vaide ainuke, millele anti hinnangut “1” (3.4%, n=1).
Korrelatsioonianaltisist selgus, et t66 meeldimise ja t60 tle uhkuse tundmise vahel on keskmine
seos (r=0.675). Samuti on mdddukas seos selle vahel, et tddtaja tunneb t66 Ule uhkust, ja et tal on

piisavalt vastutus ja vabadust eneseteostuseks (r=0.593).

Tagasiside ja tunnustamine

Tagasiside ja tunnustamise rahulolu hindamiseks paluti asutuse todtajatel anda hinnang kolmele
vditele. Antud plokile anti keskmiseks vaartuseks 3.56 5-punkti skaalal, mis néitab, et té6tajad on
asutusesisese tagasiside saamise ja tunnustamisega pigem rahul. Samas on hinnangud suure
kdikumisega (Std 1.17). Tagasiside ja tunnustamise olulisust hinnati keskmise véartusega 4.26

5-punkti skaalal. Tulemused on kokku véetud tabelis 4.
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Tabel 4. Tagasiside ja tunnustamisega seotud vaidete hinnangud to6tajate hulgas n=29

Vaide x Me Std | Min % Max %
Minu t66tulemusi tunnustatakse 3.59 4| 121 1 6.9 5| 27.6
Minu otsene juht annab regulaarselt ausat 3.52 3| 1.27 1 6.9 5| 310
tagasisidet
Minu to6tulemustelt saadud kriitika on diglane | 3.59 41 1.02 1 34 5| 20.7

Antud ploki k&iki tegureid on pigem hinnatud rahuldavalt, keskmiste véartustega alla 4 5-punkti
skaalal. Samas on tegurite standardhédlbed korged. Kaks véidet said 3.59 punkti viiest,
mediaanarvuga 4, milleks olid, et t66taja to6tulemusi tunnustatakse (Std 1.21) ja té6tulemustele
saadud kriitika on 0Oiglane (1.02). Vdide, et otsene juht annab regulaarselt ausat tagasisidet, sai
keskmiseks vaartuseks 3.52 5-punkti skaalal, mediaanarvuga 3. Véide sai kdrgeima standardhalbe
(Std 1.27), mis nditab, et hinnangute kGikumine oli vastanute seas suur. Minimaalsete ja
maksimaalsete hinnangu vahemik oli 1-5, kus viimast hinnangut andsid vastanutest 31.0% (n=9).
Vaadeldes osakondi eraldi, hinnati haldusosakonnas véidet keskmise vaartusega 2.88 (Std 1.15) ja
Oppeosakonnas 4.31 (Std .95) 5-punkti skaalal (Lisa 3). Seega ollakse dppeosakonnas teguriga

Uhtselt vaga rahul, haldusosakonnas aga pigem rahulolematud, kuigi vastused olid kdikuvad.

Antud teemaplokis oli voimalik tootajal lisada omapoolne arvamus tagasiside ja tunnustamise

kohta, millele ei tulnud vastuseid.

Arenguvdimalused ja eneseteostus

Hindamaks asutuse tOdtajate rahulolu arenemisvOimaluste ja eneseteostuse kohta, paluti neil
hinnata viite vaidet. Keskmiselt hindasid tootajad antud plokki 3.43 punktiga viiest (Std 1.14),
millest vOib jareldada, et tootajad hindasid asutusesisest arenguvdimalust ja eneseteostusega
rahulolematult, samas antud hinnangud olid kdikuvad. Antud teemaploki olulisust hinnati

keskmise véartusega 4.08 5-punkti skaalal. Tulemused on kokku vdetud tabelis 5.
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Tabel 5. Arenguvdimaluste ja eneseteostusega seotud véidete hinnangud to6tajate hulgas n=29

Vaide x Me Std Min % Max %
Minu té6ilesanded esitavad piisavalt 3.66 3| 111 2| 138 5] 345
valjakutseid
Mul on piisavalt vastutust ja vabadust 3.72 3| 113 2| 138 5 37.9
eneseteostuseks
Minu t6d pakub mulle arenemisvdimalusi 3.48 3| 1.30 1 6.9 5 31.0
Asutuses viiakse labi regulaarseid 2.38 2| 115 1] 310 41 207
arenguvestlusi
Tunnen, et olen asutusele vajalik 3.93 4| 1.03 2| 138 5| 345

Korgeima keskmise vadrtuse sai antud plokis vdide, et tunnen end asutuses vajalikuna (3.93,
Std 1.03). Ka oli antud véite mediaan kdrgeim (Me 4) ja standardhédlve madalaim (Std 1.03),
millest vdib jareldada, et antud vaitega ollakse asutuses pigem rahul. Videt, et asutuses viiakse
labi arenguvestlusi, hinnati t06tajate poolt madalalt, keskmise vaartusega 2.38 (Std 1.15),
mediaanarvuga 2 ning minimaalse ja maksimaalse hinnangu vahemik oli 1-4, kus hinnangut “1”
andsid 31.0% (n=9) ja hinnangut “4” 20.7% (n=6) vastanutest. Analllisides osakondi eraldi,
selgus, et mblemad osakonnad andsid tegurile madala keskmise vééartuse (Lisa 3). Teguri olulisust
hinnati keskmise véartusega 3.34 (Std 1.20), millest vGib jareldada, et pigem ei peeta
arenguvestlusi oluliseks, samas esines vastuste kdikumist. Enim varieerusid hinnangud vaite
puhul, et t60 pakub arenemisvbimalusi (Std 1.30). Haldusosakond hindas vaidet keskmise
vaértusega 2.56 (Std .96) ning Oppeosakond 4.62 (Std .51) 5-punkti skaalal (Lisa 3).
Arenguvbimaluste ja eneseteostuse valdkond oli tks kahest, mis sai madala hinnangu. Vdidete
standardhélbed olid kdrged, keskmised hinnagud olid osakondade 18ikes erinevad ning iga véide

on kdrgema hinnangu saanud Gppeosakonna poolt.

Korrelatsioonianaltsist selgus, et seos arenemisvdimalusi pakkuva to60 ja asutuse poolt

pakutavate taienddppe- ja koolitusvdimaluste vahel on tugev seos (r=0.747).

Ploki 18pus oli vdimalik vabatahtlikult vastata kiisimusele, mida sooviksid arenguvdimaluste ja

eneseteostuse kohta lisada? Vastuseid laekus kolm:

1. tootajatelt vdiks uurida, milliseid koolitusi nad vajaksid ning labi tuleks viia

arenguvestlusi;
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2. koolitusi:

3. arenguvestlustel, kui need toimuvad muidugi (pole veel toimunud), vBiks arvestada meie

huvidega.

Vastustest saab jareldada, et to6tajad tunnevad puudust arenguvestlustest ja koolitustest, mida

kinnitavad ka tabelis 5 kajastatud andmed.

Tasustamine

Tasustamise tulemuse saamiseks paluti asutuse tootajatel hinnata kolme vaidet. Antud valdkonna
keskmine vééartus oli 3.49 5-punkti skaalal, standardhélbega 1.05, mis tdéhendab, et mdningal
maaral hinnangud kull kbikusid, aga pigem ei olda asutuses tasustamisega rahul. Tasustamist peeti
asutuses oluliseks, andes keskmiseks vaartuseks 4.39 5-punkti skaalal. Tulemused on valja toodud
tabelis 6.

Tabel 6. Tasustamisega seotud vaidete hinnangud to6tajate hulgas n=29

Vaide x Me Std Min % Max %
Minu to0tasu suurus on vastavuses 3.41 4 1.09 1 6.9 5 13.8
minu panusega
Mind premeeritakse heade 2.90 3 1.26 1 17.2 5 10.3
tootulemuste korral
Tasustamisstisteem on mulle selge 4.17 4 .80 3 24.1 5 41.4

Tasustamise valdkonnas hinnati kdige kdrgemalt véidet “tasustamissiisteem on selge”, mille
keskmine vaartus oli 4.17 5-punkti skaala, mediaanarvuga 4. Hinnangute vahemik oli kolmest
viieni, kus viimast hinnangut andis 41.4% vastanutest (n=12). Antud vaide sai ka madalaima
standardhélbe (Std .80), mis nditab, et vastanud hindasid selget tasustamissiisteemi ihemeelselt
vaga heaks. Madalaima keskmise vaartusega hinnati vaidet, et tdoOtajaid premeeritakse
materiaalselt heade todtulemuste korral (2.90, mediaan 3). Antud vaite standardhélve oli suurim
(Std 1.26), millest voib jareldada, et vastajad ei olnud thisel meelel. Uurides osakondi eraldi, oli
néha, et osakondade vahelist suurt kdikumist ei esine, vaid erinevad hinnangud anti kogu

meeskonna l6ikes (Lisa 3).

34



Juhtimine

Juhtimise valdkonna hinnagu saamiseks hindasid to0tajad seitset véidet. Valdkond sai keskmiseks
vadrtuseks 3.88 5-punkti skaalal, millest voib jareldada, et asutuses ollakse pigem juhtimisega
rahul. Samas oli valdkonna standardhélve 1.16, mis néitab, et todtajad ei olnud hinnagute andmisel
thtsel meelel. Juhtimise olulisust hinnati keskmise véaartusega 4.60 5-punkti skaalal. Tulemused

on vélja toodud tabelis 7.

Tabel 7. Juhtimisega seotud vaidete hinnangud t66tajate hulgas n=29

Véide x Me Std Min % Max %
Asutuse juhtkond véartustab oma 3.97 4 1.18 1 3.4 5 44.8
tootajaid
Juhtkond suhtub té6tajatesse kui 3.76 4 1.30 1 3.4 5 41.4
vOrdsetesse
Mul on vdimalus kaasa réékida minu 3.55 4 1.30 1 6.9 5 31.0
jaoks oluliste otsuste langetamisel
Olen rahul oma otsese juhiga 3.83 4 1.23 1 3.4 5 44.8
Julgen p6éoérduda probleemi korral oma 4.17 5 1.04 2 6.9 5 55.2
otsese juhi poole
Vajadusel saan juhendamist oma otseselt 4.07 4 1.00 2 34 5 48.3
juhilt
Asutus on hasti juhitud 3.83 4 1.07 2 13.8 5 34.5

Parima tulemuse sai juhtimises véide, et to6taja julgeb probleemi korral pdérduda oma otsese juhi
poole (4.17, Std 1.04). Samuti sai antud vaide kérgeima mediaani, milleks oli 5 ning minimaalse
ja maksimaalse hinnangute vahemik oli kahest viieni, kus hinnangut ‘“2” andis 6.9% (n=2) ja
hinnangut “5” 55.2% (n=16) vastanutest. Vdga hea tulemuse sai ka vaide, et vajadusel saan
juhendamist oma otseselt juhilt (4.07, Std 1.00). Kdige madalama keskmise véartuse sai véide, et
tootajal on vOimalus kaasa rdadkida tema jaoks oluliste otsuste langetamisel (3.55). Antud vdite
standardhélve oli valdkonna kdrgeimate seas (Std 1.30), mis néitab, et td6tajad andsid erinevaid
hinnanguid. Haldusosakonnas anti keskmiseks vaartuseks 2.69 (Std 1.08), dppeosakonnas 4.62
5-punkti skaalal (Std .51). Seega hinnati dppeosakonnas tegurit vaga hasti, haldusosakonnas aga
madalalt. Sarnast kdikumist sai ka taheldada teiste vaidete puhul— dppeosakonnas oldi véaga rahul
(keskmised vaartused jai vahemikku 4.62-5.0), haldusosakonnas hinnati tegureid aga madalalt,

andes maksimaalselt kesmisteks véartusteks 3.5 5-punkti skaalal (Lisa 3).
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Ploki 16pus oli vdimalik vastata vabatahtlikult kiisimusele, et millele soovitaksid juhtkonnal

juhtimise juures tdhelepanu poédrata? Vastuseid laekus kolm:
1. juht peaks rohkem kuulama oma alluvaid,;
2. 100 vajalikkusele;

3. kuulata ka oma tootajaid, kes isegi jagavad asjadest rohkem kui lemused. Tehnilisi ja

muid haridusvaldkonnaga to6tajaid on tooliste hulgas kull.

Antud vastustest tuli valja, et juht peaks kuulama alluvaid, mis kinnitab ka vaidete puhul
minimaalse keskmise vairtuse saanud tegur, milleks oli “mul on voimalus kaasa radkida minu

jaoks oluliste otuste tegemisel”.

Kolleegid

Hindamaks asutuse kolleege paluti to6tajatel anda hinnang kuuele véitele. Kolleegide valdkond
sai keskmiseks vaartuseks 3.93 5-punkti skaalal, standardhélbega .85, mis nditab, et suurem osa
tootajad olid kolleegidega rahul. Antud valdkonna olulisust hinnati keskmise véartusega 4.66

5-punkti skaalal. Tulemused on valja toodud tabelis 8.

Tabel 8. Kolleegidega seotud véidete hinnangud td6tajate hulgas n=29

Vdide x Me Std Min % Max %

Minu suhted kolleegidega on head 4.41 5 73 3 13.8 5 55.2
Minu kolleegid on abivalmid 3.90 4 .82 3 37.9 5 27.6
Minu kolleegid arvestavad minuga 3.90 4 .90 2 6.9 5 27.6
Kollektiivis valitseb vastastikune 3.59 3 .98 2 10.3 5 24.1
austus ja lugupidamine

Kolleegid saavad omavahel hasti 1abi 3.79 4 .86 3 48.3 5 27.6
Tunnen end kollektiivi taisvaartusliku 3.97 4 .82 2 3.4 5 27.6
litkmena

Valdkonna kdrgeima tulemuse sai véide, et minu suhted kolleegidega on head, keskmise
vaartusega 4.41 5-punkti skaalal, mediaanarvuga 5 ning madalaima standardhalbega, milleks oli
.73. Seega saab Oelda, et suurem osa toOtajatest olid oma kolleegidega véga rahul. 55.2%

vastanutest andsid véitele hinnangu “5” (n=16) ja 13.8% (n=4) hinnangu “3”, mis oli ka antud
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vdite madalaim hinnang. Madalaima keskmise vaartuse sai vaide, et kollektiivis valitseb
vastastikune austus ja lugupidamine (3.59; Std .98). Antud teemaploki iga teguri standardhélve oli
alla Gihe, millest saab jareldada, et enamus t66tajaid olid antud valdkonnas thtsel meelel ja tegureid

hinnati rahuldavast vaga heani.

Ploki 16pus oli vdimalik tuua vabatahtlikult vélja ettepanekud, mis parandaksid meeskonnat66d.

Vastuseid laekus kolm:
1. erineval ametipostil tootajaid tuleks votta vordselt;
2. késuliin—treenerid—hooldemehed;
3. laiskadele individuaalselt rohkem t66d panna, mitte et teised nende eest kdik &ra teevad.

Saadud vastustest selgus, et tootajad tunnetavad juhipoolset ebavdrdset kohtlemist. T66, mis jaab
tegemata mitte tdielikult panustavate tootajate poolt, tuleb ara teha teistel tootajatel. Kasuliini
puudutav vastus jadb paraku ebaselgeks, aga voib jareldada, et eeldatakse, et treener vdiks anda

jooksvaid tooulesandeid hooldemeistrile.

Lisasoodustused

Lisasoodustuse hinnangu andmiseks paluti tootajatel hinnata nelja vaidet. Uldiselt saab oelda, et
lisasoodustusi hinnatakse asutuses Uhtselt vaga heaks, kekmise véartusega 4.31 5-punkti skaalal.
Valdkonna standardhélve oli .86. Lisasoodustuste olulisust hinnati keskmise vaartusega 4.23

5-punkti skaala. Tulemused on vélja toodud tabelis 9.

Tabel 9. Lisasoodustusega seotud vaidete hinnangud to6tajate hulgas n=29

Véide X Me Std Min % Max %
Asutus pakub soodustusi 4.55 5 0.63 3 6.9 5 62.1
Olen teadlik pakutud 4.59 5 0.78 3 17.2 5 75.9
soodustustest
Asutus pakub téienddppe- 3.69 4 1.23 1 3.4 5 37.9
ja koolitusv6imalusi
Asutuses toimuvad 411 3 0.78 3 17.2 5 58.6
Uhisuritused ja véljasdidud
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Lisasoodustuste plokis said kolm véaidet vdga hea tulemuse. Véide, et tootaja on teadlik
pakutavatest soodustustest, sai keskmiseks vaartuseks 4.59 5-punkti skaalal, mediaanarvuga 5 ja
standardhélbega .78. Véide, et asutus pakub soodustusi, sai keskmiseks vaartuseks 4.55 5-punkti
skaalal, mediaanarvuga 5 ning standardhdlbega .63. “Asutuses toimuvad {ihisiiritused ja
viéljasdidud” said keskmiseks vaartuseks 4.11 5-punkti skaalal, mediaanarvuga 3, standardhélbega
.78. Seega saab jareldada, et nende kolme vaitega on asutuse tdotajad suuremal maaral vaga rahul.
Neutraalse hinnangu andsid to6tajad aga téienddppele ja koolitusvGimalustele, mida hinnati
keskmise vaartusega 3.69, mediaanarvuga 4. Antud véite standardhélve oli 1.23, mis oli valdkonna
kdrgeim. Vaadates osakondi eraldi, anti dppeosakonna poolt keskmiseks vaartuseks 4.85 (Std .38)
ja haldusosakonnas 2.75 5-punkti skaalal (Std .77) (Lisa 3). Samuti oli antud véide ainuke, millele
anti hinnanguid “1” ja ‘“2”. Seega saab jareldada, et Oppeosakond on tdienddppe- ja

koolitusvdimalustega vaga rahul, haldusosakond hindas aga tegurit madalalt.

Tootingimused

Tootingimuste valdkonna tulemuste saamiseks paluti tootajatel hinnata viite vaidet. Tulemustest
selgus, et valdkonnale anti keskmiseks vaartuseks 3.91 5-punkti skaalal, standardhdlbega .91.
Seega vOib jareldada, et tootajad on tldiselt tootingimustega rahul. Té6tingimuste olulisust hinnati

keskmise véartusega 4.77 5-punkti skaalal. Tulemused on valja toodud tabelis 10.

Tabel 10. To6tingimustega seotud véidete hinnangud to6tajate hulgas n=29

Vaide x Me Std Min % Max %

Olen rahul asutuse olmetingimustega 3.79 4 1.01 1 3.4 5 27.6
Olen rahul asutuse poolt pakutavate 3.59 4 .82 2 6.9 5 13.8
todvahenditega

Olen rahul oma té6koormusega 4.03 4 .94 2 6.9 5 37.9
Ma tunnen ennast t661 hasti 4.14 4 .95 1 3.4 5 41.4
Suhted asutuse erinevate osakondade 4.00 4 .85 3 34.5 5 34.5
vahel on head

Tootingimuste valdkonna teguritele anti keskmisteks véartusteks 3.59-4.14. Kérgeima hinnangu
sai véide, et tootaja tunneb ennast tool hasti (4.14, Std .95), millelel jargnesid kohe 4.03 punktiga
vdide, et ollakse rahul oma tookoormusega ja 4.00 punktiga, et suhted asutuse erinevate

osakondase vahel on head. Kdigi kolme standardhdlve jai alla Gihe. Seega saab jareldada, et need
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kolm tegurit on asutuses vdga heal tasemel. Madalaima hinnangu sai véide, et to6taja on rahul
asutuse poolt pakutavate toovahenditega (3.59, Std .82). Minimaalse ja maksimaalse hinnangu
vahemik oli 2-5, kus viimast anti 13,8% (n=4). Rahuldava keskmise vaartuse sai ka véide, et olen

rahul asutuse olmetingimustega (3.79, Std 1.01).

Antud ploki 16pus oli voimalik vabatahtlikult vastata kisimusele, mida sooviksid lisada

tootingimuste kohta, millele vastuseid ei laekunud.

Informatsiooni lilkkumine

Informatsiooni liikumise valdkonna tulemuste saamiseks paluti tootajatel hinnata kolme vaidet.
Antud valdkonnaga olid asutuse té6tajad rahulolevad, andes keskmiseks vaartuseks 3.83 5-punkti
skaalal, standradhalbega .96. Informatsiooni litkumise olulisust hinnati keskmise vaartusega 4.80

5-punkti skaalal. Tulemused on vilja toodud tabelis 11.

Tabel 11. Informatsiooni liikumisega seotud véidete hinnangud t06tajate hulgas n=29

Vdide x Me Std Min % Max %
Info on alati Gigeaegselt 3.66 4 97 2 6.9 5 24.1
kattesaadav
Toollesanneteks vajaminev info 3.79 4 .98 2 10.3 5 217.6
jouab minuni Gigeaegselt
Tean, kust vajaminevat infot otsida 4.03 4 .94 2 6.9 5 41.4

Kdrgeima tulemuse sai véide, et t60taja teab, kust vajaminevat infot otsida, keskmise véartusega
4.03 5-punkti skaalal, standardhélbega .94. Seega vdib jéareldada, et tootajad olid vaitega vaga
rahul. Vaidet, et tooullesanneteks vajaminev info jouab digeaegselt tootajani, hinnati keskmise
vaartusega 3.79 ja véidet, et info on alati digeaegselt kattesaadav, hinnati keskmise vaartusega 3.66
5-punkti skaalal. Standardhélbed jaid vaidete puhul alla Gihe, mis nditab, et vastuste kdikumine oli

minimaalne ja et todtajad on teguritega rahul. Ka ei saanud tikski vdide hinnagut “1”.

Ploki I6pus oli voimalik vabatahtlikult vastata kisimusele, mida lisaksid info lilkumise kohta ja

millele laekus Uiks vastus:

1. kodulehel on liigselt ebavajalikku infot ning oluline peaks olema lihtsamalt ké&tte saadav.
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Vastus kinnitab vaidete hinnanguid, mis puudutasid siseinformatsiooni liikumist. Informatsiooni

litkumine ja info kattesaamine on védga olulisem kohal nii td6rahulolu kui siseturunduse juures.
2.3.2 Siseturundusega seotud tulemused

Siseturunduse hindamiseks analtsiti vaiteid 92-146. Vastajatel paluti hinnata asutusesisest
motiveerimist ja premeerimist, sisekommunikatsiooni, td0tajate koolitamist ja arendamist,
fldsilist tookeskkonda, tugististeemi ning tootajate valimist ja varbamist. Véited olid esitatud nii,
et esmalt sai tootaja anda omapoolse hinnangu antud véitele ja jargmisena hinnata selle olulisust
enda jaoks. Kokkuvodttev siseturunduse meetmete saavutatud rahulolu ja nende olulisuse

hinnangute vordlus on vélja toodud joonisel 4.

Motiveerimine ja premeerimine _ 4.03
Sisekommunikatsioon b 4.25

Tootajate koolitamine ja arendamine 4.41

Fusiline tookeskkond b 4.49

Tugisusteem e 390
Tootajate valmine ja varbamine # 431

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

Std ® Olulisus = Rahulolu

Joonis 4. Tootajate hinnangute vordlus siseturunduse meetmetega seotud rahulolule

Asutuse personal andis siseturunduse valdkondadele rahuldavad tulemused. Motiveerimist ja
premeerimist hindasid asutuse to6tajad kdige korgemalt, saades keskmise vaartuse 3.90 5-punkti
skaalal, standardhélbega .96. Madalaima keskmise vaéartuse sai tugististeem 3.54, standardhélbega
1.49, millele kohe jargnes tootajate valimine ja varbamine (3.55, Std 1.33) ning 3.62 punktiga
sisekommunikatsioon (Std 1.18) ja fitsiline tdokeskkond (Std 1.10). Olulisuse hindamisel sali
kdige kdrgema keskmise vaértuse fldsiline tdokeskkond (4.49) ning tOdtajate koolitamine ja
arendamine (4.41). Kdige vahem olulisemaks peeti tugisusteemi, mille olulisust hinnati keskmise

vaartusega 3.90 5-punkti skaalal. To6tajate hinnangud vaidete olulisuse kohta on esitatud Lisas 2
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ning, kuna valdkondade standardhdlbed on kdrged, on Lisas 3 vélja toodud osakondade l6ikes

meetmete keskmised véaartused.

Jargnevalt tuuakse valja iga teemaploki anallis eraldi, et oleks selgem arusaam, kuidas on té6tajad
hinnanud erinevaid siseturunduse meetmeid, ja mille rakendamisele tuleks tulevikus suuremat

tahelepanu podrata. Tulemused on kokku voetud tabelites 12-17.

Motiveerimine ja premeerimine

Selgitamaks valja, kuidas to6tajad hindavad asutusesisest motiveerimist ja premeerimist, paluti
vastanutel anda omapoolne hinnang 11 véitele. Antud valdkonnale andsid to6tajad keskmiselt
rahuldava tulemuse, 3.90 5-punkti skaalal, standardhélbega .96. Valdkonna olulisust hinnati

keskmise véartusega 4.03. Tulemused on valja toodud tabelis 12.

Tabel 12. Motiveerimise ja premeerimisega seotud véidete hinnangud td6tajate hulgas n=29

Vaide x Me Std Min % Max %
Asutuses on Giglane palgapoliitika 3.59 4 1.09 1 3.4 5 24.1
Tootasu on konkurentsivéimeline 2.90 3 1.29 1 20.7 5 10.3
Asutus pakub lisahlvesid 4.41 5 73 3 13.8 5 55.2
Asutuse juhtkond julgustab mind 3.48 4 1.12 1 3.4 5 20.7
mdjutavate otsuste tegemisel kaasa
raakima
Asutuses on toetav juhtkond 3.97 4 1.09 1 3.4 5 37.9
Tunnen, et mind vaartustatakse 3.93 4 1.03 2 10.3 5 37.9
Asutuses peetakse meeles 4.79 5 49 3 3.4 5 82.8
stnnipaevalast
Asutuses tahistatakse riigipihi 3.79 4 1.05 2 10.3 5 34.5
Asutuses toimuvad dhisdritused 4.24 5 .95 2 6.9 5 51.7
Asutuses on Ghine toordivastus 3.24 3 1.09 1 6.9 5 17.2
Tootajatele jagatakse asutuse meeneid 4.59 5 .68 3 10.3 5 69.0

Valdkonna korgeima keskmise tulemuse sai véide, et asutuses peetakse sunnipdevalast meeles
(4.79, Me 5), standardhalbega .49. Vdga hea tulemuse said ka vaited, et todtajatele jagatakse
asutuse meeneid (4.59, Std .68), asutus pakub lisahlvesid (4.41, Std .73), asutuses toimuvad

Uhistritused (4.24, Std .95). Halvima tulemuse sai vdide, et tOdtaja téotasu on
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konkurentsivbimeline, keskmise vaartusega 2.90, mediaanarvuga 3. Samas oli vaite standardhélve
1.29, minimaalse ja maksimaalse hinnagu vahemik 1-5, kus hinnagut “1” andis 20.7% (n=6) ja
hinnangut “5” 10.3% (n=3). Vdide, et asutuses on toordivastus, sai madala keskmise véértuse
(3.24, Std 1.09)-0ppeosakond andis keskmiseks véartuseks 3.08 (Std 1.12), haldusosakond 3.38
5-punkti skaalal (Std 1.09) (Lisa 3). Seega on hinnangute kdikumist kogu personali 18ikes, aga
uldiselt hinnati meedet halvasti toimivaks. Vaide, et asutuse juhtkond julgustab to6tajat mdjutavate
otsuste korral kaasa raakima, sai samuti madala tulemuse (3.48, Std 1.12)-6ppeosakond hindas
meedet véga heaks, keskmise vaartusega 4.31 (Std .75), haldusosakond halvasti toimivaks,

keskmise véartusega 2.81 5-punkti skaalal (Std .91).

Sisekommunikatsioon

Selgitamaks valja asutuse sisekommunikatsiooni hinnangut, paluti td6tajatel hinnata kuute vaidet.
Antud teemaplokki hinnati keskmise véaértusega 3.62 5-punkti skaalal, mis on rahuldav tulemus.
Samas standardhalve oli 1.18, mis néitab, et hinnangud varieerusid. Valdkonna olulisust hinnati

keskmise véartusega 4.25 5-punkti skaalal. Tulemused on vélja toodud tabelis 13.

Tabel 13. Sisekommunikatsiooniga seotud vaidete hinnangud to6tajate hulgas n=29

Véide X Me Std Min % Max %

Minu otsene juht on hea suhtleja 3.76 4 1.35 1] 103 5| 414
Tunnen end mugavalt oma otsese juhiga 3.86 4 1.22 1 3.4 5| 44.8
suheldes

Minu otsene juht julgustab mind avatult 341 3 1.18 1 34 5| 241
suhtlema

Asutuses on toimiv sisevork info 3.83 4 1.04 2| 138 5| 31.0
jagamiseks

Asutuses on teadetetahvel 3.86 4 1.09 1 3.4 5| 345
Asutuses toimuvad regulaarselt Ghised 2.97 3 1.21 1] 17.2 5 6.9
koosolekud

Asutuse sisekommunikatsiooni véidete seas said kdige kdrgemad keskmised hinnangud vaited, et
tootaja tunneb end otsese juhiga suheldes mugavalt (3.86, Std 1.22) ja et asutuses on teadetetahvel
(3.86, Std 1.09). Vorreldes vdite hinnanguid, et todtaja tunneb end otsese juhiga suheldes
mugavalt, tuli vélja, et haldusosakond andis keskmiseks vaartuseks 3.00 (Std .97) ja dppeosakond
4.92 5-punkti skaalal (Std .28). Madalaim keskmine véartus anti vditele, et asutuses toimuvad

regulaarselt Ghised koosolekud (2.97, Std 1.21). Siinkohal tuleb &ra mainida, et antud véide sai ka,
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vorreldes teiste vaidetega, madalaima keskmise vaartuse olulisuse suhtes (3.72). Véite puhul, et
asutuses on toimiv sisevork info jagamiseks, anti hinnanguid vahemikus 2-5, tlejaanute puhul aga
1-5. Sisekommunikatisooni valdkonna koikide tegurite standardhélbed olid tle 1, mis nditab, et
tootajate hinnangud olid varieeruvad. Haldusosakond on hinnanud véiteid keskmiste véartustega
vahemikus 2.31-3.88. Samas Oppeosakonna keskmised vaartused jadvad vahemikku 3.77-4.92
(Lisa 3).

Tootajate koolitamine ja arendamine

Tdotajate koolitamise ja arendamise hinnangu vélja selgitamiseks paluti vastajatel anda hinnang
kahele vaitele. Teemaplokk sai keskmiseks véartuseks 3.74 5-punkti skaalal, standardhalbega
1.04. Valdkonna olulisust hinnati keskmise vaartusega 4.41 5-punkti skaalal. Tulemused on vélja
toodud tabelis 14.

Tabel 14. Tootajate koolitamise ja arendamisega seotud vaidete hinnangud t66tajate hulgas n=29

Vaide x Me Std | Min % Max %
Mind on koolitatud t66ulesannetega hakkama 3.62 41 1.08 1 3.4 5| 241
saamiseks
Mul on piisavalt otsustusvabadust leidmaks 3.86 4 .99 2 3.4 5| 379
paremaid lahendusi oma t60s

Tulemustest selgus, et mblema vaite keskmine oli rahuldav. Vaidet, et to6tajal on piisavalt
otsustusvabadust leidmaks paremaid lahendusi oma t06s, hinnati keskmise vaartusega 3.86
5-punkti skaalal, mediaaniga 4. Antud vaite standardhélve oli alla 1 (Std .99), mis nditab, et
enamus tootajad andsid sarnase hinnangu ja hindasid meedet rahuldavalt toimivaks. Véide, et
tootajat koolitatakse toollesannete hakkama saamiseks, sai keskmiseks vaartuseks 3.62 5-punkti
skaalal, mediaaniga 4 ja standardhalbega 1.08, mis nditab, et vastused on kdikuvad ning t66tajad
ei ole hinnangus kindlad. Anallisides osakondi eraldi, selgus, et haldusosakond hindas meedet
halvasti toimivaks, keskmise vaadrtusega 3.13 5-punkti skaalal (Std .96), dppeoskond véga heaks,
keskmise véartusega 4.23 (Std .93). Sarnane keskmiste vaartuste I16he esines ka teise véite puhul,
milleks oli, et to6tajal on piisavalt otsustusvabadust leidmaks paremaid lahendusi oma t66s—
haldusosakonnas hinnati keskmise vaartusega 3.19 (Std .66), dppeosakonnas 4.69 5-punkti skaalal
(Std .63) (Lisa 3).
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Fuusiline tookeskkond

Selgitamaks vélja tldist hinnangut asutuse fldsilisele keskkonnale, paluti t66tajatel hinnata nelja
vaidet. Teemaplokki hinnati rahuldavalt toimivaks, andes keskmiseks vaartuseks 3.62 5-punkti
skaalal (Std 1.10). Valdkonna olulisust hinnati keskmise vaartusega 4.49. Tulemused on vélja
toodud tabelis 15.

Tabel 15. Flusilise tookeskkonnaga seotud vaidete hinnangud to6tajate hulgas n=29

Vaide x Me Std | Min % Max %
Mul on paindlik t66aeg 3.66 4| 117 1 34 5 31.0
Mul on tervislikud to6tingimused 3.66 41 1.32 1 6.9 5 37.9
Mul on kaasaegne tookeskkond 3.79 4 .86 2 3.4 5 24.1
Mul on kasutussdbralikud t6programmid 3.38 3| 1.05 1 3.4 5 17.2

Fudsilise tookeskkonna hinnangutest selgus, et iga vadide on saanud rahuldava hinnangu. Kdrgeima
tulemuse sai vaide, et tootajal on kaasaegne téokeskkond (3.79, Me 4). Samuti on véide saanud
kdige madalama standardhélbe, mis nditab, et to6tajad on antud vaitega rahul ja samal arvamusel.
Viited, et tootajal on paindlik t6daeg ja tervislikud tootingimused, said keskmiseks vaartuseks
3.66 5-punkti skaalal, mdlema mediaanarv 4. Samas on mdlema standardhalve korge (Std 1.17 /
1.32), mis néitab, et hinnangud on kéikuvad ja varieeruvad vahemikus 1-5. Vaadeldes osakondi
eraldi, on ndha, et mdlema vaite puhul hinnati haldusosakonna poolt meetmeid halvasti toimivaks,
samas dppeosakonna poolt hasti toimivaks (Lisa 3). NGrgeima tulemuse sai vaide, et toétajal on
kasutussobralikud to6programmid (3.38, Me 3, Std 1.05). Vorreldes osakondade hinnanguid,
hinnati haldusosakonna poolt meedet keskmise vaartusega 3.06 (Std 1.06) ja Gppeosakonna poolt
3.77 5-punkti skaalal (Std .93) (Lisa 3).

Tohus tugistuisteem

Selgitamaks asutusesisese tugisusteemi téhusust, paluti to6tajatel hinnata kolme vaidet, mille
tulemusel sai antud valdkond keskmiseks véartuseks 3.54 5-punkti skaalal (Std 1.49), valdkonna

olulisust hinnati keskmise véartusega 3.90. Tulemused on vélja toodud tabelis 16.
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Tabel 16. Tugislisteemiga seotud véidete hinnangud t66tajate hulgas n=29

Viide Me Std Min % Max %

Saan oma t66 holbustamiseks kasutada
arvutit, internetti

X1

341 41 159 1 20.7 51 379

Minu kasutuses olev arvuti ja printer

ihilduvad 3.81 51 1.72 1 10.3 51 345

Tooks vajamineva informatsiooni

leidmine on lihtne 341 41 115 1 6.9 51 17.2

Kdirgeima tulemuse sai vaide, et “t06taja kasutuses olev arvuti ja printer tGhilduvad” (3.81). Antud
vaidet paluti hinnata vaid neil, kelle on té6kohal olemas arvuti ja printer. Vastuseid laekus 16.
Véite standardhdlve oli 1.72, mis nditab, et to6tajate hinnangud olid vaga kbikuvad. Analulsides
osakondi, selgus, et hinnangud kdikusid kogu personali 16ikes (Lisa 3). Vaited, et td6taja saab oma
t60 hdlbustamiseks kasutada arvutit, internetti ning et t00ks vajamineva informatsiooni leidmine
on lihtne, said samavaarse keskmise vaartuse 3.41 5-punkti skaalal. Samuti olid standardhélbed
kdrged—esimese puhul 1.59, teise puhul 1.15. Ka antud véidete puhul ei saa tuua erisusi vélja

osakonniti.

Tootajate valimine ja varbamine

Antud valdkonna uurimiseks paluti to6tajatel hinnata thte vaidet, milleks oli, et asutuses valitakse
vabadele tookohtadele antud ametile vastava kvalifikatsiooniga to6tajad. Vaitele anti keskmiseks
vadrtuseks 3.55 5-punkti skaalal, mediaaniga 4, standardhadlbega 1.33. Minimaalse ja maksimaalse
hinnangu vahemik jai 1-5 vahele, kus viimast andsid vastanutest 34.5% (n=10). V0rreldes
osakondi, andis haldusosakond vditele madala tulemuse, keskmise véartusega 2.56 (Std .89),
Oppeosakond peab aga meedet véga hasti toimivaks, andes keskmiseks vaartuseks 4.77 5-punkti

skaalal, (Std .44). Meetme olulisust hinnati keskmise vaartusega 4.31 5-punkti skaalal.

2.4 Jareldused teostatud uuringust

Kéesolevas alapeatilikis vdetakse kokku uuringu kéigus saadud tulemused ja nendest tehtud
jareldused. Ankeetkisitluse eesmark oli selgitada valja Saaremaa Spordikooli tédtajate hinnangud
toorahulolu teguritele ja siseturunduse meetmetele. Labiviidud uuringu tulemusest voib jareldada,
et tootajad olid Uldiselt toorahulolu tegurite ja siseturunduse meetmetega pigem rahul, andes

toorahulolu teguritele hinnangu keskmise vaartusega 3.85 ja siseturunduse meetmetele 3.90 punkti
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5-punkti skaalal. Uuringu tulemustest ilmnes, et haldusosakonna hinnangud olid vorreldes
Oppeosakonna omadega madalamad. Mitte Uhtegi esiatatud t66ga rahulolu tegurit voOi
siseturunuduse meedet ei hinnatud kui vaga hésti toimivat. Samas Gppeosakonnas said enamus
véiteid hea vOi vaga hea hinnangu. Oluline on siinkohal valja tuua, et uuringus osales 16

haldusosakonna ja 13 dppeosakonna tootajat.
Toorahulolu osast teostatud jareldused

Tdorahulolu osas hinnati kbige kdrgemalt lisasoodustustega ja t66 endaga seotud tegureid, andes
esimesele keskmiseks vaartuseks 4.31 ja teisele 4.10 punkti 5-punkti skaalal. Rahuldav keskmine
vaartus anti kolleegidega seotud teguritele (3.93), tootingimustele (3.91), juhtimisele (3.88),
informatsiooni litkumisele (3.82) ning tagasiside saamisele ja tunnustamisele (3.56). Madalalt
hinnati tasustamist, keskmise vaartusega 3.49, ning arenguvGimalusi ja eneseteostust 3.43

punktiga viiest.

Uuringust saab jéareldada, et t60 endaga olid té6tajad pigem rahul, hinnates valdkonda heaks,
keskmise vaartusega 4.10 punkti 5-punkti skaalal. Oppeosakonna hinnangud esitatud vaidetele
olid vaga head, keskmiste vaartuste vahemik 4.46—4.85. Haldusosakonna poolt antud keskmised
vadrtused jaid vahemikku 3.19-4.19. Osakonna t66tajad ei tunne uhkust oma t66 Ule, ei tunne, et
nende t00 oleks huvitav ja et nad saaks oma t66s oskusi ja vOimeid rakendada. Samas tunnevad

nad, et to6llesanded on neile selged ja tédmaht joukohane.

Tagasiside ja tunnustamise valdkonnas ollakse kuill teguritega rahul, andes valdkonnale
keskmiseks véartuseks 3.56 5-punkti skaalal, aga samas hinnati tegureid véga erinevalt.
Oppeosakonnas hinnati valdkonna tegureid heaks vai vaga heaks, keskmiste véartusega 4.23-4.46
5-punkti skaalal. Haldusosakonnas hinnati tegureid keskmiste véartustega vahemikus 2.88-3.06.
Osakonna t66tajad tundsid, et nende otsene juht ei anna neile regulaarselt ausat tagasisidet ja et
saadud kriitika ei ole diglane. Samuti ei tunne td6tajad, et nende todtulemusi tunnustatakse.

Haldusosakonna poolt hinnati antud valdkonda keskmise vaartusega 2.94 5-punkti skaalal.

Kriitilist tahelepanu vajab asutuses arenguvdimaluse ja eneseteostusega seotud valdkond, mis sai
madalaima keskmise véartuse 3.43 5-punkti skaalal. Samas tuleb vélja tuua, et osakondade vahel
olid hinnangud varieeruvad. Oppeosakond hindas valdkonna vaga heaks (4.14), kiill aga hinnati
regulaarseid arenguvestluste toimumisi madalalt, keskmise véartusega 2.69. Oluline on siinkohal

valja tuua, et kogu personal hindas ka antud tegurit véheoluliseks, andes keskmiseks véartuseks
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3.34 punkti 5-punkti skaalal. Haldusosakond hindas valdkonda madalalt, andes keskmiseks

vééartuseks 2.86 5-punkti skaalal.

Tasustamine oli teine valdkond, mida hinnati madalalt, keskmise véartusega 3.49. Siinkohal aga
tuleb valja tuua, et Saaremaa Spordikool on valla allasutus. Allasutuste palgaastmestiku- ja méaérad
kehtestab vallavalitsus ja to6tasufond kinnitatakse iheks kalendriaastaks vallavolikogu poolt koos

valla aastaeelarvega. Seega ei saa ks allasutus eraldi to6tajate tO6tasusid tosta.

Juhtimisega seotud rahulolutegureid hinnati to6tajate poolt rahuldavaks, andes keskmise vééartuse
3.88 5-punkti skaalal. Taas oli antud valdkonna hinnangud osakondade 16ikes véga varieeruvad.
Haldusosakond hindas juhtimist madalalt, keskmise vaartusega 3.16, 6ppeosakond aga vaga hasti,
keskmise véartusega 4.77 5-punkti skaalal. Maksimaalse keskmise véaartuse sai dppeosakonnas
vdide, et julgetakse p6orduda probleemi korral oma otsese juhi poole (5.00). Samas
haldusosakonnas sai véide keskmiseks véartuseks 3.5 5-punkti skaalal. Haldusosakonna t66tajad
ei tunne, et asutuse juht neid véartustaks voi juhtkond votaks neid teistega vordselt. To6tajad ei

saa piisavalt neid puudutavate otsuste tegemisel kaasa raakida.

Kolleegidega ollakse asutuses rahul voi vaga rahul. Antud valdkonda hinnati keskmise véértusega
4.41 5-punkti skaalal. Kdige madalama hinnangu sai véide, et kollektiivis valitseb vastastikune
austus ja lugupidamine, mida haldusosakond hindas keskmise véartusega 2.94, dppeosakond

vadrtusega 4.48 5-punkti skaalal.

Lisasoodustustega seotud rahuloluteguritele anti pigem haid v&i vaga haid hinnanguid. Uldine
hinnang antud valdkonnale anti 4.31 5-punkti skaalal. Tahelepanu tuleks tulevikus pdo6rata
taiendOppele ja koolitusvdimalustele, mida hinnati tldiselt rahuldavalt keskmise vaartusega 3.69,
aga osakondi erialdi vottes, tuli vélja, et haldusosakond pidas tegurit halvasti toimivaks, keskmise
vaartusega 2.75, ja dppeosakond véga hasti toimivaks, keskmise véartusega 4.85 5-punkti skaalal.
Oluline on vélja tuua asjaolu, et todtajad hindasid selle enda jaoks oluliseks, keskmise vaartusega
4.07.

Too6tingimusi hinnati asutuses keskmise vaartusega 3.91 5-punkti skaalal. Oluline on vélja tuua
hinnang vaitele, et to6taja tunneb end t061 hasti, mis on vaga tahtis aspekt to0 juures. Vaitele anti
keskmiseks vaartuseks 4.14 5-punkti skaalal. Tootajad tundsid, et asutuse poolt pakutavate
tobvahendite ja olmetingimustega ei ole nad piisavalt rahul, andes todvahenditele keskmiseks

vaartuseks 3.59 ja olmetingimustele 3.79 5-punkti skaalal.
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Informatsiooni litkumist hinnati asutuses rahuldavalt toimivaks, keskmise véaartusega 3.82
5- punkti skaalal. To6tajad tundsid, et info ei ole alati Gigeaegselt kattesaadav ja todilesanneteks

vajaminev info ei jdua tootajani digeaegselt.
Siseturunduse osast teostatud jareldused

Siseturunduse osas said kdik valdkonnad rahuldavalt toimiva hinnangu. Kérgeima tulemuse sai
motiveerimine ja premeerimine, kus valdkonda hinnati keskmise véartusega 3.90 5-punkti skaalal.
Motiveerimisele ja premeerimisele jargnesid tootajate koolitamine ja arendamine (3.74),
sisekommunikatsioon (3.62), fudsiline tookeskkond (3.62), to6tajate varbamine ja valmine (3.55),

tugististeem (3.54).

Motiveerimise ja premeerimise valdkonda peetakse asutuses t06tajate poolt rahuldavalt toimivaks,
hinnates meetmeid keskmise vaartusega 3.90 5-punkti skaalal. Samas véiteid eraldi vottes, said
madala keskmise hinnangu véited, et minu to6tasu on konkurentsivbimeline (2.90) ja et asutuses
on Uhine t6orbivastus (3.24). VVottes osakondi eraldi, ei saa suurt erinevust siin vélja tuua—madlemad
osakonnad hindasid meetmeid halvasti toimivaks. Oluline on siinkohal see, et Uhist to0rdivastust
ei peeta ka asutuse tootajate seas oluliseks, andes keskmiseks vaartuseks 3.03.
Konkurentsiviimelisemaks palga tostmine on soOltuvuses vallavalitsuse poolt kehtestatud
palgaastmestiku- ja méaradega ning kinnitataud eelarvega. Seega ei saa valla allasutus eraldi
tOoOtajate tootasusid tOsta ja neid konkurentsivBimelisemaks muuta. Hasti tegeleb asutus
sunnipéevalaste meelespidamisega, lisahlivedega, asutuse meenete jagamisega ja Uhisurituste
korraldamisega. Haldusosakonna toétajad leidsid, et juhtkond ei julgusta todtajat mojutavate
otsuse tegemisel kaasa radkima ja et asutuses oleks diglane palgasiisteem. Vé&ga hésti toimivaks
pidasid t06tajad asutuse meenete jagamist, slinnipdevalapse meelespidamist ja asutusepoolsete

lisahlivede pakkumist.

Sisekommunikatsiooni valdkonna dldine tulemus oli rahuldav (3.62), aga hinnangud olid
kdikuvad. Uurides osakondi eraldi, selgus, et dppeosakond hindas antud valdkonda tunduvalt
kdrgemalt kui haldusosakond. Haldusosakonnas said madala tulemuse kdik véited peale selle, et
asutuses on teadetetahvel. To0tajad ei tunne, et nende otsene juht julgustaks neid avatult suhtlema,
andes meetmele keskmiseks véartuseks 2.69. Kdige madalamalt hinnati véidet, et asutuses
toimuvad Uhised koosolekud (2.31). Uhiskoosolekute regulaarset toimumist hinnati ka
Oppeosakonnas kdige madalamalt (3.77). Md6lema osakonna poolt jai véite olulisus alla nelja

punkti, samas haldusosakond hindas véite olulisemaks kui dppeosakond.

48



Too6tajate koolitamine ja varbamine sai rahuldava tulemuse, keskmise vaartusega 3.74. Vaadates
osakondade 16ikes, olid hinnangud kull haldusosakonnas ndrgemad aga samas olid ka meetmed
viahem olulised. Oppeosakonnas oli hinnangud vdga head, samavéaarsed meetmete olulisusele.
Antud siseturunduse valdkond kinnitab t66rahulolu osas l&bi to6tatud valdkondi (lisasoodustused,

arenemisv@imalus ja eneseteostus), kus samuti hinnati koolitamisv6imalusi ja otsustusvabadust.

Fuusilise tookeskkonna valdkonda hinnati keskmise véartusega 3.62. Analttsides osakondi eraldi,
tuli valja, et haldusosakonnas hinnati valdkonda halvasti toimivaks, keskmise véartusega 3.20,
Oppeosakonnas hasti toimivaks, keskminse véartusega 4.13. Siinkohal selgitab tekkinud vahet
asjaolu, et dppeosakonnas tdotavatel treeneritel ongi liikuvam t66 ja seega ka tervislikumad
tootingimused, kui haldusosakonna tootajatel. Kogu personali 16ikes hinnati véidet, et mul on
kasutuss@bralikud téoprogrammid kdige madalamalt, haldusosakonnas keskmise véartusega 3.06,

Oppeosakonnas 3.77 5-punkti skaalal.

Kdige nérgema tulemuse sai siseturunduse valdkonnas tugisiisteem, keskmise vaartusega 3.54,
saades siiski 0ldise rahuldava hinnangu. Valdkonna teguri olulisust hinnati samuti kdige
madalamalt, keskmise vaartusega 3.90. Antud valdkonna tegurite hinnangud olid kdige suurema
kdikumisega ja taas on madalamad hinnangud antud haldusosakonna ja kdrgemad Gppeosakonna

poolt.

Too6tajate hinnangul sai tootajate valimine ja varbamine samuti rahuldava tulemuse, keskmise
vaartusega 3.55 5-punkti skaalal. Haldusosakond hindas valdkonda 2.56 punktiga, 6ppeosakond
4.77 punktiga viiest. Kuna uuringus esitati antud valdkonnas vaid uks vaide, leiab autor, et andmed

on uldistavaks jarelduseks puudulikud.

2.5 Parendusettepanekud juhtkonnale

Ké&esolevas alapeatiikis tehakse uuritavale asutusele ettepanekud, kuidas siseturunduse meetmeid
rakendades toorahulolu suurendada. Ettepanekute tegemisel lahtutakse esimeses peatiikis valja
toodud teoreetilistest ké&sitlustest ja teises peatiikis kajastatud uuringutulemustest ning isiklikest

kogemustest antud asutuses.

Lahtudes uuringu tulemustest ja nende pohjal tehtud jareldustest, tegi autor asutuse juhtkonnale

jargnevad ettepanekud, et tootajate td6ga rahulolu tosta:

1. vadrtustada oma t6otajaid ja nende tegemisi;
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19

suhtuda tootajatesse vordselt;
juhendada ja suunata t66tajaid tdpsemalt;

kaasata vOimalusel tootajaid rohkem otsustusprotsessi ja arvestada nende arvamuste,

soovide ja ettepanekutega;

vBimalusel uuendada tédvahendeid;

vOtta kasutusele tdnapéevasemad tooprogrammid;

vOimalusel parandada olmetingimusi;

vOimaldada igale ametile arvuti kasutusvimalus;

parendada infoliikumist, jagada digeaegselt tooks vajaminevat infot;
julgustada to6tajaid avatult suhtlema;

viia labi Uhiseid koosolekuid;

selgitada to6tajatele valla allasutustele toimivat palgaststeemi—selgitada vallavalitsuse

poolt kehtestatud palgaastmestikku- ja méérasid;

pakkuda ja voimaldada tootajatele tadienddppe- ja koolitusvdimalusi;
viia labi Ghisdritusi;

pakkuda t06tajatele vdimalusi oma oskusi ja voimeid t06l rakendada;
anda tootajatele digeaegset ja Giglast tagasisidet;

tunnustada tootajate saavutusi;

viia l&bi regulaarselt arenguvestlusi;

. anda too6tajatele voimaluse piires vabadust ja vastutust t66 tegemisel.

Uldise rahulolu tdstmiseks tuleks tulevikus tegeleda kdikide teguritega, kiill aga tuleks suuremat

tdhelepanu suunata teguritele, mis said uuringus madalamad tulemused ja millega on vdimalik
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vahendada rahulolematust (1-14) ning parast seda saaks tegeleda teguritega, mis tdstavad rahulolu
(15-19).

o1



KOKKUVOTE

LAputod eesmargiks oli valja selgitada Saaremaa Spordikooli toétajate hinnang toédga rahulolule
ja siseturunduse meetmetele ning teha parendusettepanekud asutuse juhtkonnale tédrahulolu

suurendamiseks labi siseturunduse meetmete teadlikuma rakendamise.

Antud uuring sai teostatud, kuna varasemalt ei ole uuritavas asutuses analoogseid uuringuid l&bi
viidud. Seega ei ole juhtkond teadlik, mil méaaral esineb personalis rahulolematust t6dga, kuidas

hindavad to6tajad siseturunduse meetmeid ja millele tuleks tulevikus suuremat tdhelepanu poorata.

T60 teoreetilises osas antakse Ulevaade toorahulolu ja siseturunduse olemusest, nende tahtsusest
organisastioonis ja omavahelisest seosest. Lisaks kasitletakse erinevaid teoreetilisi k&sitlusi. T60
empiirilises osas antakse Ulevaade Saaremaa Spordikoolist, kirjeldatakse uurimismeetodit ja
valimit. Antakse (levaade teostatud uuringust, tehtud jéreldustest ning tuuakse valja

parendusettepanekud juhtkonnale.

Tootajate toorahulolu hinnangute vélja selgitamiseks koostas autor kisimustiku toetudes
Herzbergi kahe faktori teooriale. Eeskuju vGeti 2018. aastal Carol Stopkini poolt koostatud ja l&bi
viidud L&dnemaa lasteaedade t6oga rahulolu uuring ning 2020. aastal Gretel Kéarblise poolt
koostatud ja labi viidud rahvusvahelise &ritarkvara ettevotte Eesti osakonna tootajate rahulolu- ja
motivatsiooniuuring. Kusimustik koosnes tUheksast teemaplokist, 91 véitest. Siseturunduse osas
toetuti ELSameni ja Alshuridehi teooriale. Kiisimustik koosnes kuuest teemaplokist, 55 véitest.
Hinnanguid tuli anda Likerti 5-punkti skaalal. Lisaks tuli hinnata vaidete olulisust enda jaoks.
Ankeetkdsitlus, mis oli anontiiimne, saadeti laiale to6tajatele e-posti teel. Uuringu valimiks oli 35

Saaremaa Spordikooli to6tajat, kellest vottis osa 29. Uuring viidi 1&bi 30. marts—7. aprill 2021.

Labiviidud uuringu tulemusest voib jareldada, et té6tajad olid toorahulolu tegurite ja siseturunduse
meetmetega pigem rahul. Té6rahulolu tegureid hinnati keskmise vaartusega 3.85, tegurite olulisust
4.48 5-punkti skaalal. Té6rahulolu madalamad tulemuse said arenguv6imalused ja eneseteostus
ning tasustamine. Koige kdrgemad tulemused said lisasoodustused ja t66 endaga seotud tegurid.
Siseturunduse tegureid hinnati keskmise véartusega 3.90, meetmete olulisust 4.23 5-punkti skaalal.
Siseturunduses hinnati kdige madalamalt tugisusteemi ning tdotajate valimist ja varbamist.
Kdrgeima tulemuse sai motiveerimine ja premeerimine. Uuringu tulemustest ilmnes, et

haldusosakonna hinnangud olid vdrreldes dppeosakonna omadega madalamad.
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Lahtuvalt 16putdod raames labi viidud uuringu tulemustest ja nende p6hjal tehtud jareldustest, tegi
autor juhtkonnale ettepanekud, et t6otajate rahulolu t60ga veelgi tOsta, rakendades teadlikumalt

siseturunduse meetmeid:

1. Vadrtustada oma t6tajaid ja nende sooritusi, suhtuda tootajatesse vordselt ning vdimalusel
kaasata nad rohkem otsustusprotsessi ning arvestada nende arvamuste, soovide ja

ettepanekutega—juhtimine peab olema organistatsioonis paindlik ja tdotajatega arvestatav.

2. Vdimalusel uuendada tooprogramme ja todvahendeid, lisada tootajatele arvuti
kasutusvéimalus, ning parandada olmetingimusi—tanapdevased to6tingimused ja puhas
ning ohutu téokeskkond on motivatsiooni teguriks. Tohus tugisiisteem on siseturunduses

olulisel kohal, sellel on suur roll sisemiste protsesside kiirendamisel.

3. Parendada infoliikumist, jagada Oigeaegselt t6oks vajaminevat infot ning julgustada
tootajaid avatult suhtlema-selline siseturunduslik l&henemine muudab suhted paremaks ja

tootajad lojaalsemaks.

4. Viia labi Ghiseid koosolekuid—koosolekud on iheks sisekommunikatsiooni meetmeks ja
on tugevasti seotud nii siseturunduse kui ka todrahuloluga. Sisekommunikatsioon on
vahend, mis loob organisatsiooni kuuluvate isikutevahelise suhte. Efetiivne
sisekommunikatsioon lihtsustab organistatsiooni toimimist, muutes t66tajad teadlikumaks
ja lojaalsemaks, omavahelised suhted paremaks, tlesannete sooritamise efektiivsemaks

ning tagab korgel tasemel teenuse osutamise.

5. Selgitada tootajatele valla allasutustele toimivat palgasiisteemi, vallavalitsuse poolt

kehtestatud palgaastmestikku- ja méaarasid.

6. Pakkuda ja vdimaldada tOotajatele tdiendOppe- ja koolitusvéimalusi—tootajaid tuleb

koolitada ja arendada, et nad saaksid oma to0ulesannetega paremini hakkama.

7. Viia l&bi Uhistritusi—kuigi Uhistrituste toimimist hindasid to6tajad heaks, on see koht, kus
on vdimalik parandada t6otajate vahelisi suhteid ja suurendada austust ja lugupiamist

teineteise suhtes. Suhted juhtkonna ja kaastoOtajatega peavad olema head ja konfliktideta.

8. Pakkuda tootajatele vdimalusi oma oskusi ja vdimeid to0l rakendada—t66 peab olema

tootajale huvipakkuv, samuti rahuldust ja véljakutseid pakkuv.
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9. Anda tootajatele Gigeaegset ja Oiglast tagasisidet ning tunnustada tOotajate saavutusi—

to6tajaid tuleb Kiita ja tunnustada tehtud t006 ja saavutuste eest.

10. Viia labi regulaarselt arenguvestlusi—arenguvestlused on heaks véimaluseks selgitada vilja
individuaalsed murekohad ja on samuti heaks vdimaluseks ndidata tootajatele, et neist

hoolitakse.

11. Anda tootajatele voimaluse piires vabadust ja vastutust t60 tegemisel-to6taja, kes tunnetab

juhtkonnapoolset usaldust ja vastuse usaldust, on rahulolevam ja motiveeritud t66d tegema.

Autor loeb 16putdd eesmérgi saavutatuks ja toollesanded téidetuks ning soovitab asutuse
juhtkonnal esmalt tegeleda teguritega, mis véhendavad tootajate seas rahulolematust t6dga,
milleks on ettepanekud 1-7. Seejédrel saab tegelema hakata teguritega, mis suurendavad rahulolu
(ettepanekud 8-11). Lisaks soovitab autor viia tulevikus regulaarselt labi rahulolu—uuringuid,
mille jérgselt saab vorrelda, kas rahulolu to6ga on todtajate seas tbusnud ja kas rakendatud voi

parendatud siseturunduse meetmel on positiivne mdju.
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SUMMARY

The main purpose of the thesis is to find out the assessment of job satisfaction and internal
marketing measures within the employees of Saaremaa Sports School and make suggestions for
improvements to the management to increase job satisfaction through more conscious

implementation of internal marketing measures.

The study was constructed because there is no analogue research carried out in the named
enterprise. Therefore, the administration is not aware of to what extent employees are dissatisfied
with work. In addition to that, the question is that how the employees value the internal marketing

measures, and to what should the enterprise pay more attention to in the future.

The theoretical part of the thesis gives an overview of the essence of satisfaction and internal
marketing, the importance of these in the organization, and the connection with one another. In the
empirical part of the paper, there is an overview of Saaremaa’s Sports School, a description of the
research method, and the sample size. The author gives an overview of the survey that was carried
out, the conclusions and results reached, and brings out suggestions for improvement for the

management.

The author concluded a survey, that was based on Herzberg’s two-factor theory, to find out the
employees’ job satisfaction. The questionnaire consisted of 91 statements divided into nine theme
blocks. Regarding the internal marketing part, it was based on ELSamen’s and Alshurideh’s
theory. The questionnaire consisted of 55 statements, divided into six theme blocks. The
statements were asked to be given in 5-Point Likert Scale. In addition to that, it was asked to give
a judgment based on the relevance of the claims for themselves. The questionnaire was
anonymous, it was sent to the employees via e-mail. The survey’s sample size was 35 Saaremaa’s
Sports School employees of whom 29 answered the survey. The survey was carried out from 30th
March to 7th April 2021.

It can be concluded from the results of the survey that the employees were rather satisfied with the
internal marketing measures. However, job satisfaction factors were evaluated at the average value
of 3.85, the importance of factors at 4.48 on a 5-point scale. The results of the survey showed that

the assessments of the administrative department were lower than those of the study department.
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Based on the results of the research conducted in the framework of the dissertation and the
conclusions drawn from them, the author made suggestions to the management to further increase

employee job satisfaction by implementing internal marketing measures more consciously:

1. To value our employees and their performance, to treat employees equally, and if possible,
to involve them more in the decision-making process and to take their opinions, wishes

and suggestions into account.

2. Where possible, update work programs and tools, add computer access to employees, and

improve living conditions.

3. Improving the flow of information, sharing the information needed for the job on time, and

encouraging employees to communicate openly.
4. Conduct joint meetings.

5. Explain to employees the wage system operating in the subdivisions of the rural

municipality, the salary scales, and rates established by the rural municipality government.
6. Provide and provide opportunities for further training and education for employees.
7. Conducting joint events.
8. To offer employees opportunities to apply their skills and abilities at work.
9. Provide timely and fair feedback to employees and recognize employees' achievements.
10. Conduct regular development interviews.
11. Give employees the freedom and responsibility to do their job as much as possible.

The author considers the goal of the thesis to have been achieved and the tasks completed and
recommend that the management of the institution first address the factors that reduce employee
dissatisfaction with the work, which are proposals 1-7. Factors that increase satisfaction can then
be addressed (suggestions 8-11). In addition, the author recommends regular satisfaction surveys
in the future, after which it is possible to compare whether job satisfaction has increased or
decreased among employees and whether the implemented or improved internal marketing

measure has a positive effect.
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LISAD

Lisa 1. Uuringu kiusimustik

Lugupeetud Saaremaa Spordikooli to6taja,

Olen Tallinna Tehnikaulikooli Eesti Mereakadeemia Meremajanduse keskuse ettevotluse ja
elamusmajanduse tudeng Merike ToOnsau ning kirjutan I0putédd teemal ,,Siseturunduse ja
toorahulolu hindamine Saaremaa Spordikooli nditel” ning palun Teie abi kirjutatava 10put60o
raames. Antud kiisimustik on koostatud eesmadrgiga anda hinnang t66tajate téoga rahulolule ning
selgitada valja tOotajate jaoks tdorahulolu tegurite ja siseturunduslike meetmete olulisus.
Vastamine on anoniidmne ning kogutud andmeid kasutatakse vaid kirjutatava 16putdd raames.
Seega palun lugeda vaide hoolega l&bi ja vastata nii ausalt kui véimalik! Klisimustele vastamine

vOtab aega ligikaudu 8 minutit.

Kusimustik koosneb kolmest osast: toorahulolu, siseturunduse meetmed ja demograafilised
kisimused. To6rahulolu osa on jaotatud tiheksaks plokiks, kus esimene vaide kéib rahulolu kohta
ning teine olulisuse kohta Teie jaoks. Mdne ploki jargi on vdimalik lisada vabatahtlikult vabas
vormis téiendus. Siseturunduse osa on jaotatud kuueks plokiks, kus samuti esmalt on véide
siseturunduse meetme kohta ning seejarel selle olulisus Teie jaoks. Kolmandas osas on

demograafilised kusimused.

Tadiendavate kisimuste korral vastan meeleldi telefoni vOi meili teel (e-mail:

merike.tonsau@gmail.com; mobiil: 58250080)

Head vastamist ja ette tdnades!

Merike Tonsau
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TOORAHULOLU KUSITLUS

Toorahulolu on negatiivsete ja positiivsete emotsioonide modt, mis tulevad tO6taja toost ja
tdbkogemustest. Antud kusimustega uuritakse rahulolu t66ga. Palun hinnake 5-punkti skaalal iga
vaidet, mil maaral olete rahul v&i kui oluline antud véide Teie jaoks on. Osade plokkide jargi on

avatud kisimus, millele vastamine on vabatahtlik.
TOO ise

Palun hinnake 5-punkti skaalal iga véidet, mil méaaral olete rahul vdi kui oluline antud véide Teie
jaoks on, lahtudes jaotusest, kus 1—ei ole tGldse nBus, 2—pigem ei ole nbus, 3-nii ja naa, 4—pigem

olen ndus, 5—-olen taiesti nous.

Vaide eiole | pigemei | niija pigem olen
uldse | ole ndus naa olen téiesti
ndus ndus ndus

1. Mulle meeldib minu t66 1 2 3 4 5
2. Minu jaoks on oluline, et mulle meeldib 1 2 3 4 5
minu t66

3. Tunnen oma t60 lle uhkust 1 2 3 4 5
4. Minu jaoks on oluline tunda oma t66 ule 1 2 3 4 5
uhkust

5. Minu t66 on mulle huvitav 1 2 3 4 5
6. Minu jaoks on oluline huvitav t66 1 2 3 4 5
7. Minu téoulesanded on mulle selged 1 2 3 4 5
8.  Minu jaoks on oluline, et tddilesanded on 1 2 3 4 5
selged

9. Minu téémaht on mulle joukohane 1 2 3 4 5
10. Minu jaoks on oluline, et minu tddmaht 1 2 3 4 5
oleks joukohane

11. Saan t66s oma oskusi ja vdimeid 1 2 3 4 5
rakendada

12. Minu jaoks on oluline, et saan t66s oma 1 2 3 4 5
oskusi ja vdimeid rakendada

62



Lisa 1 jarg
Tagasiside ja tunnustamine
Palun hinnake 5-punkti skaalal iga vaidet, mil maaral olete rahul v6i kui oluline antud véide Teie
jaoks on, lahtudes jaotusest, kus 1—ei ole tldse nBus, 2—pigem ei ole ndus, 3—nii ja naa, 4—pigem

olen ndus, 5-olen taiesti nBus. Palun arvestada kiisimuste puhul, mis puudutavad otsest juhti, et

asutuse direktor on 6ppeosakonna ja majandusjuht on haldusosakonna juht.

Véide ei ole pigemei | niijanaa pigem olen
tldse ole nbus olen nBus téiesti
ndus ndus

13. Minu téétulemusi tunnustatakse 1 2 3 4 5
14. Minu jaoks on oluline, et minu 1 2 3 4 5
tootulemusi tunnustatakse

15. Minu otsene juht annab mulle 1 2 3 4 5
regulaarselt ausat tagasisidet

16. Minu jaoks on oluline saada 1 2 3 4 5
otseselt juhilt regulaarselt ausat

tagasisidet

17. Minu té6tulemustele saadud 1 2 3 4 5

kriitika on diglane

18. Minu jaoks on oluline saada 1 2 3 4 5
to6tulemustele diglast kriitikat

19. Mida sooviksite tagasiside ja tunnustamise kohta lisada? (Vastamine vabatahtlik)
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Arenguvdimalused ja eneseteostus

Palun hinnake 5-punkti skaalal iga véidet, mil maaral olete rahul v&i kui oluline antud véide Teie
jaoks on, lahtudes jaotusest, kus 1—ei ole tldse nBus, 2—pigem ei ole ndus, 3-nii ja naa, 4—pigem

olen ndus, 5—olen taiesti ndus.

Véide eiole pigem ei nii janaa | pigem olen | olen taiesti
uldse nbus | ole ndus ndus ndus
20. Minu tooulesanded esitavad 1 2 3 4 5
piisavalt véljakutseid
21. Minu jaoks on oluline, et 1 2 3 4 5

toollesanded esitaksid piisavalt
valjakutseid

22. Mul on piisavalt vastutust ja 1 2 3 4 5
vabadust eneseteostuseks tool

23. Minu jaoks on oluline omada 1 2 3 4 5
piisavalt vastutust ja vabadust
eneseteostuseks tool

24. Minu t60 pakub mulle 1 2 3 4 5
arenemisvOimalusi

25. Minu jaoks on oluline, t606 1 2 3 4 5
pakub arenemisv6imalusi

26. Asutuses viiakse 1abi 1 2 3 4 5
regulaarseid arenguvestlusi

27. Minu jaoks on oluline, et 1 2 3 4 5

asutuses viiakse Iabi regulaarseid
arenguvestlusi

28. Tunnen, et olen asutusele 1 2 3 4 5
vajalik
29. Minu jaoks on oluline tunda 1 2 3 4 5

ennast asutusele vajalikuna

30. Mida sooviksid arenguvfimaluste ja eneseteostuse kohta lisada? (Vastamine vabatahtlik)
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Tasustamine

Palun hinnake 5-punkti skaalal iga vaidet, mil maaral olete rahul v6i kui oluline antud véide Teie
jaoks on, l&htudes jaotusest, kus 1—ei ole tldse nBus, 2—pigem ei ole ndus, 3—nii ja naa, 4—pigem

olen nous, 5—-olen taiesti nous.

Vaide ei ole pigemei | niijanaa pigem olen tdiesti
Uldse nBus | ole nBus olen ndus ndus
31. Minu to6tasu suurus on 1 2 3 4 5
vastavuses minu panusega
32. Minu jaoks on oluline, et 1 2 3 4 5

tootasu suurus oleks vastavuses
minu panusega

33. Mind premeeritakse heade 1 2 3 4 5
t60tulemuste korral piisavalt
(materiaalselt preemiaga)

34. Minu jaoks on materiaalne 1 2 3 4 5
premeerimine heade todtulemuste

korral oluline

35. Tasustamissuisteem on mulle 1 2 3 4 5
selge

36. Minu jaoks on oluline, et 1 2 3 4 5

tasustamissiisteem on selge
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Juhtimine
Palun hinnake 5-punkti skaalal iga vaidet, mil madaral olete rahul v6i kui oluline antud véide Teie
jaoks on, lahtudes jaotusest, kus 1—ei ole tldse nBus, 2—pigem ei ole ndus, 3—nii ja naa, 4—pigem

olen ndus, 5-olen taiesti nBus. Palun arvestage kiisimuste puhul, mis puudutavad ostest juhti, et

Oppeosakonnas on otsene juht asutuse direktor ja haldusosakonnas majandusjuht.

Véide ei ole pigemei | niijanaa pigem | olen tdiesti
tldse ole nbus olen ndus
ndus ndus

37. Asutuse juhtkond vaartustab oma 1 2 3 4 5
tootajaid

38. Minu jaoks on oluline, et to6tajaid 1 2 3 4 5
vadrtustatakse

39. Juhtkond suhtub tédtajatesse kui 1 2 3 4 5
vOrdsetesse

40. Minu jaoks on oluline, et juhtkond 1 2 3 4 5
suhtub tootajatesse kui vordsetesse

41. Mul on vB8imalus kaasa raakida 1 2 3 4 5
minu jaoks oluliste otsuste

langetamisel

42. Minu jaoks on oluline, et mul on 1 2 3 4 5

vBimalus kaasa raakida minu jaoks
oluliste otsuste tegemisel

43. Olen rahul otsese juhiga 1 2 3 4 5
44. Minu jaoks on oluline olla rahul 1 2 3 4 5
otsese juhiga

45. Julgen p6drduda probleemi korral 1 2 3 4 5
otsese juhi poole

46. Minu jaoks on oluline, et julgen 1 2 3 4 5
poorduda probleemiga otsese juhi

poole

47. Vajadusel saan juhendamist 1 2 3 4 5
otseselt juhilt

48. Minu jaoks on oluline, et 1 2 3 4 5
vajadusel saan juhendamist otseselt

juhilt

49. Asutus on hasti juhitud 1 2 3 4 5
50. Minu jaoks on oluline, et asutus 1 2 3 4 5

on hésti juhitud
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51. Millele soovitaksid juhtkonnal juhtimise juures tdhelepanu pddrata? (Vastamine vabatahtlik)
Kolleegid

Palun hinnake 5-punkti skaalal iga véidet, mil maaral olete rahul v&i kui oluline antud véide Teie
jaoks on, lahtudes jaotusest, kus 1—ei ole tldse nBus, 2—pigem ei ole ndus, 3-nii ja naa, 4—pigem

olen ndus, 5—olen taiesti ndus.

Véide ei ole pigem ei nii janaa | pigemolen | olen téiesti
tldse néus | ole ndus noéus nous

52. Minu suhted kolleegidega on 1 2 3 4 5
head
53. Minu jaoks on olulised head 1 2 3 4 5
suhted kolleegidega
54. Minu kolleegid on abivalmid 1 2 3 4 5
55. Minu jaoks on olulised 1 2 3 4 5
abivalmid kolleegid
56. Minu kolleegid arvestavad 1 2 3 4 5
minuga
57. Minu jaoks on oluline, et 1 2 3 4 5
kolleegid arvestavad minuga
58. Kollektiivis valitseb 1 2 3 4 5
vastastikune austus ja
lugupidamine
59. Minu jaoks on oluline, et 1 2 3 4 5

kollektiivis valitseb vastastikune
asutus ja lugupidamine

60. Kolleegid saavad omavahel 1 2 3 4 5
hasti labi

61. Minu jaoks on oluline, et 1 2 3 4 5
kolleegid saavad omavahel hasti
labi

62. Tunnen end kollektiivi 1 2 3 4 5
taisvaartusliku litkmena

63. Minu jaoks on oluline tunda 1 2 3 4 5
end kollektiivis taisvaartusliku
liikmena

64. Milliseid ettepanekuid on Teil meeskonnatdé parandamiseks? (Vastamine vabatahtlik)
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Lisasoodustused

Palun hinnake 5-punkti skaalal iga vaidet, mil maaral olete rahul v6i kui oluline antud véide Teie
jaoks on, l&htudes jaotusest, kus 1—ei ole tGldse nBus, 2—pigem ei ole ndus, 3-nii ja naa, 4—pigem

olen nous, 5—-olen taiesti nous.

Vaide ei ole pigem ei nii janaa | pigem olen | olen téiesti
uldse nGus | ole ndus ndus ndus

65. Asutus pakub soodustusi 1 2 3 4 5
66. Minu jaoks on olulised asutuse 1 2 3 4 5
poolt pakutavad soodustused
67. Olen teadlik soodustustest, 1 2 3 4 5
mida asutus pakub
68. Minu jaoks on oluline, et ma 1 2 3 4 5
olen pakutavatest soodustustest
teadlik
69. Asutus pakub tdienddppe- ja 1 2 3 4 5

koolitusv8imalusi

70. Minu jaoks on olulised asutuse 1 2 3 4 5
poolt pakutavad taiend6ppe- ja
koolitusvdimalused

71. Asutuses toimuvad 1 2 3 4 5
Uhisuritused ja véljasdidud

72. Minu jaoks on olulised asutuse 1 2 3 4 5
thislritused ja valjasdidud

73. Milliseid soodustusi sooviksid lisaks? (Vastamine vabatahtlik)
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Tootingimused

Palun hinnake 5-punkti skaalal iga vaidet, mil maaral olete rahul v6i kui oluline antud véide Teie
jaoks on, l&htudes jaotusest, kus 1—ei ole tldse nBus, 2—pigem ei ole ndus, 3—nii ja naa, 4—pigem

olen nous, 5—-olen taiesti nous.

Vaide ei ole pigem ei nii janaa | pigem olen | olen tdiesti
uldse ndus | ole ndus noéus néus

74. Olen rahul asutuse 1 2 3 4 5
olmetingimustega (t66-, riietus- ja
puhkeruumid)

75. Minu jaoks on olulised head 1 2 3 4 5
olmetingimused

76. Olen rahul asutuse poolt 1 2 3 4 5
pakutavate tdovahenditega

77. Minu jaoks on olulised 1 2 3 4 5

korralikud ja kaasaegsed
toovahendid

78. Olen rahul oma 1 2 3 4 5
tookoormusega

79. Minu jaoks on oluline diglane 1 2 3 4 5
to0koormus

80. Ma tunnen ennast tool hasti 1 2 3 4 5
81. Minu jaoks on oluline tunda 1 2 3 4 5
ennast to0l hasti

82. Suhted asutuse erinevate 1 2 3 4 5
osakondade vahel on head

83. Minu jaoks on oluline, et 1 2 3 4 5
koostdo erinevate osakondade

vahel on hea

84. Mida sooviksite lisada téétingimuste kohta? (Vastamine vabatahtlik)
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Informatsiooni litkumine

Lisa 1 jarg

Palun hinnake 5-punkti skaalal iga vaidet, mil maaral olete rahul v6i kui oluline antud véide Teie

jaoks on, lahtudes jaotusest, kus 1—ei ole tldse nBus, 2—pigem ei ole ndus, 3—nii ja naa, 4—pigem

olen nous, 5—-olen taiesti nous.

kust vajaminevat infot otsida

Vaide ei ole pigemei | niijanaa | pigemolen | olen tdiesti
Uldse nbus | ole ndus nous nous

85. Info on alati digeaegselt 1 2 3 4 5
kéttesaadav
86. Minu jaoks on oluline info 1 2 3 4 5
digeaegne kattesaadavus
87. Toollesanneteks vajaminev 1 2 3 4 5
info jduab minuni digeaegselt
88. Minu jaoks on oluline, et 1 2 3 4 5
to0ulesanneteks vajaminev info
jouab minuni digeaegselt
89. Tean, kust vajaminevat infot 1 2 3 4 5
otsida
90. Minu jaoks on oluline teada, 1 2 3 4 5

91. Mida lisaksite info liikumise kohta? (Vastamine vabatahtlik)

SISETURUNDUSE KUSITLUS

Siseturundus on ettevotte edu saladus. Siseturundus hdlmab sisekommunikatsiooni ja omavahelisi

suhteid, personali motiveerimist, sisekliimat ja -kultuuri, td6llesandeid ja — kohustusi. Ettevotte

sisemine tasakaal on kliendirahulolu aluseks. Jargnevate kiisimustega uuritakse, mil méaral on

asutuse tootajatele olulised siseturunduse meetmed. Palun hinnake 5-punkti skaalal iga véidet, mil

maéaéral olete rahul vdi kui oluline antud vaide Teie jaoks on.
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Motiveerimine ja premeerimine

Palun hinnake 5-punkti skaalal iga vaidet, mil madaral olete rahul v6i kui oluline antud véide Teie
jaoks on, l&htudes jaotusest, kus 1—ei ole tldse nBus, 2—pigem ei ole ndus, 3—nii ja naa, 4—pigem

olen nous, 5—-olen taiesti nous.

Viéide ei ole pigem ei nii ja pigem olen
uldse ole ndus naa olen téiesti
ndus ndus ndus

92. Asutuses on Giglane palgapoliitika 1 2 3 4 5
93. Minu jaoks on oluline Giglane 1 2 3 4 5
palgapoliitika

94. Minu tddtasu on konkurentsivéimeline 1 2 3 4 5
95. Minu jaoks on oluline, et minu té6tasu on 1 2 3 4 5
konkurentsivdimeline

96. Asutus pakub lisahtvesid (tasuta 1 2 3 4 5
sportimine, lisapuhkus jne)

97. Minu jaoks on olulised asutusepoolsed 1 2 3 4 5
lisahtived

98. Asutuse juhtkond julgustab mind 1 2 3 4 5

mdjutavate otsuste tegemisel kaasa rdékima

99. Minu jaoks on oluline, et saan mind 1 2 3 4 5
mdjutavate otsuste tegemisel kaasa raékida

100. Asutuses on toetav juhtkond 1 2 3 4 5
101. Minu jaoks on oluline toetav juhtkond 1 2 3 4 5
102. Tunnen, et mind véartustatakse 1 2 3 4 5
103. Minu jaoks on oluline tunda end 1 2 3 4 5
vadrtuslikuna

104. Asutuses peetakse meeles stinnipaevalast 1 2 3 4 5
105. Minu jaoks on oluline stinnipéevalapse 1 2 3 4 5
meelespidamine

106. Asutuses tahistatakse riigiplhi 1 2 3 4 5
107. Minu jaoks on oluline riigipiihade 1 2 3 4 5
téhistamine

108. Asutuses toimuvad Ghisdritused 1 2 3 4 5
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Véide eiole | pigemei | niija | pigem olen
uldse ole ndus naa olen téiesti
ndus ndus ndus

109. Minu jaoks on olulised thisuritused 1 2 3 4 5
110. Asutuses on (hine t60rdivastus 1 2 3 4 5
111. Minu jaoks on oluline Uhine to6rdivastus 1 2 3 4 5
112. Tootajatele jagatakse asutuse meeneid 1 2 3 4 5
(kalendrid, pastakas, maskid jne)

113. Minu jaoks on olulised asutuse meened 1 2 3 4 5
(kalendrid, pastakad, maskid jne)

Sisekommunikatsioon

Palun hinnake 5-punkti skaalal iga véidet, mil maaral olete rahul v6i kui oluline antud véide Teie
jaoks on, l&htudes jaotusest, kus 1—ei ole tldse nbus, 2—pigem ei ole ndus, 3-nii ja naa, 4—pigem
olen nBus, 5-olen taiesti ndus. Arvestada kiisimuste puhul, mis puudutavad otsest juhti, et direktor

on dppeosakonna, majandusjuht on haldusosakonna juht.

Véide ei ole pigem ei nii janaa | pigem olen | olen téiesti
tldse ndus | ole ndus nous ndus

114. Minu otsene juht on hea 1 2 3 4 5
suhtleja
115. Minu jaoks on oluline, et 1 2 3 4 5
minu otsene juht on hea suhtleja
116. Tunnen end mugavalt oma 1 2 3 4 5
otsese juhiga suheldes
117. Minu jaoks on oluline tunda 1 2 3 4 5
end mugavalt otsese juhiga
suheldes
118. Minu otsene juht julgustab 1 2 3 4 5
mind avatult suhtlema
119. Minu jaoks on oluline 1 2 3 4 5
suhelda otsese juhiga avatult
120. Asutuses on toimiv sisevork 1 2 3 4 5
info jagamiseks
121. Minu jaoks on oluline 1 2 3 4 5

toimiva sisev@rgu olemasolu
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Viéide eiole | pigemei | niija pigem olen
tldse | ole ndus naa olen téiesti
ndus ndus ndus

122. Asutuses on teadetetahvel 1 2 3 4 5
123. Minu jaoks on oluline teadetetahvel 1 2 3 4 5
124. Asutuses toimuvad regulaarselt Gihised 1 2 3 4 5
koosolekud

125. Minu jaoks on olulised regulaarsed 1 2 3 4 5
uhised koosolekud

Tootajate koolitamine ja arendamine

Palun hinnake 5-punkti skaalal iga véidet, mil madral olete rahul voi kui oluline antud véide Teie

jaoks on, lahtudes jaotusest, kus 1—ei ole tGldse nBus, 2—pigem ei ole nbus, 3-nii ja naa, 4—pigem

olen ndus, 5—-olen taiesti ndus.

Vaide

ei ole
Uldse ndus

pigem ei
ole ndus

nii ja naa

pigem olen
nous

olen taiesti
ndus

126. Mind on koolitatud
toollesannetega hakkama
saamiseks

1

2

127. Minu jaoks on olulised
asutuse poolt pakutud koolitused ja
taienddpe

128. Mul on piisavalt
otsustusvabadust leidmaks
paremaid lahendusi oma t60s

129. Minu jaoks on oluline, et mul
on piisavalt otsustusvabadust
leidmaks paremaid lahendusi oma
t00s
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Lisa 1 jarg

Palun hinnake 5-punkti skaalal iga vaidet, mil madaral olete rahul v6i kui oluline antud véide Teie

jaoks on, lahtudes jaotusest, kus 1—ei ole tldse nBus, 2—pigem ei ole ndus, 3—nii ja naa, 4—pigem

olen nous, 5—-olen taiesti nous.

Véide eiole | pigemei | niija pigem olen
uldse ole ndus naa olen taiesti
ndus ndus ndus

130. Mul on paindlik t66aeg 1 2 3 4 5
131. Minu jaoks on oluline paindlik td6aeg 1 2 3 4 5
132. Mul on tervislikud to6tingimused 1 2 3 4 5
133. Minu jaoks on olulised tervislikud 1 2 3 4 5
tootingimused

134. Mul on kaasaegne to0keskkond 1 2 3 4 5
135. Minu jaoks on oluline kaasaegne 1 2 3 4 5
to0keskkond

136. Mul on kasutuss@bralikud tédprogrammid 1 2 3 4 5
137. Minu jaoks on olulised kasutussdbralikud 1 2 3 4 5
t6dprogrammid

Tohus tugisiuisteem

Palun hinnake 5-punkti skaalal iga vaidet, mil madaral olete rahul v6i kui oluline antud véide Teie

jaoks on, l&htudes jaotusest, kus 1—ei ole tldse nBus, 2—pigem ei ole ndus, 3-nii ja naa, 4—pigem

olen nous, 5—-olen taiesti nous.

Vaide ei ole pigem ei nii janaa | pigemolen | olen taiesti
tldse ndus | ole ndus ndus ndus

138. Saan t66 holbustamiseks 1 2 3 4 5
kasutada arvutit, internetti
139. Minu jaoks on oluline, et 1 2 3 4 5
saan t66 hdlbustamiseks kasutada
arvutit, internetti
140. Minu kasutuses olev arvuti ja 1 2 3 4 5
printer Ghilduvad
141. Minu jaoks on oluline arvuti 1 2 3 4 5
ja printeri Ghilduvus
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tooks vajaminev info lihtsalt

Véide eiole pigem ei nii janaa | pigem olen | olen taiesti
tldse néus | ole ndus noéus néus
142. To60ks vajamineva 1 2 3 4 5
informatsiooni leidmine on lihtne
143. Minu jaoks on oluline leida 1 2 3 4 5

Tootajate valimine ja varbamine

Palun hinnake 5-punkti skaalal iga véidet, mil méaaral olete rahul voi kui oluline antud véide Teie

jaoks on, l&htudes jaotusest, kus 1—ei ole tldse n6us, 2—pigem ei ole ndus, 3-nii ja naa, 4—pigem

olen ndus, 5—-olen taiesti nous.

asutuses to6tavad oma ametile
vastava kvalifikatsiooniga to6tajad

Viéide ei ole pigem ei nii janaa | pigem olen | olen téiesti
tldse nbus | ole ndus ndus ndus
144. Asutuses valitakse vabadele 1 2 3 4 5
tookohtadele antud ametile vastava
kvalifikatsiooniga t66tajaid
145. Minu jaoks on oluline, et 1 2 3 4 5

146. Millised t66andja poolsed hiived ja soodustused motiveeriksid Teid veelgi oma tddilesannete

taitmisel? (Vastamine vabatahtlik)

SOTSIAALDEMOGRAAFILISED KUSIMUSED

Sugu?
o haine
o mees
Vanus? aastane.
Mitu aastat olete tootanud Kuressaare Spordikeskuses? aastat.

Millises osakonnas to0llesandeid taidad:

o 0Oppeosakond (treenerid)

o haldusosakond.
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Lisa 2. Vastajate antud hinnangud t66rahulolu ja siseturunduse vaidete

olulisusele
Toorahulolu
Vaide ¥ | sd | Mo

ToO ise
Minu jaoks on oluline, et mulle meeldib minu t66 4.55 .63 5
Minu jaoks on oluline tunda oma t66 Ule uhkust 4.14 1.03 5
Minu jaoks on oluline huvitav t66 4.66 .61 5
Minu jaoks on oluline, et td6llesanded on minu jaoks selged 4.66 .61 5
Minu jaoks on oluline, et minu tdémaht oleks joukohane 4.76 51 5
Minu jaoks on oluline, et saan t66s oma oskusi ja vBimeid rakendada 4,52 74 5
Tagasiside ja tunnustamine
Minu jaoks on oluline, et minu t66tulemusi tunnustatakse 4,03 .98 5
Minu jaoks on oluline saada otseselt juhilt regulaarselt ausat tagasisidet 431 .85 5
Minu jaoks on oluline saada to6tulemustele diglast kriitikat 4.45 74 5
ArenemisvB@imalused ja eneseteostus
Minu jaoks on oluline, et téoulesanded esitaksid piisavalt véljakutseid 4.14 .95 5
Minu jaoks on oluline omada piisavalt vastutust ja vabadust 4.21 .90 5
eneseteostuseks tool
Minu jaoks on oluline, et minu t66 pakub arenemisvdimalusi 4.38 .94 5
Minu jaoks on oluline, et asutuses viiakse labi regulaarseid 3.34 1.20 3
arenguvestlusi
Minu jaoks on oluline tunda ennast asutusele vajalikuna 431 .76 5
Tasustamine
Minu jaoks on oluline, et td6tasu suurus oleks vastavuses minu 4.48 74 5
panusega
Minu jaoks on materiaalne premeerimine heade to6tulemuste korral 4.03 .94 5
oluline
Minu jaoks on oluline, et tasustamissuisteem on selge 4.66 .48 5
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Vaide % sd | Mo
Juhtimine
Minu jaoks on oluline, et to6tajaid vaartustatakse 4.66 48 5
Minu jaoks on oluline, et juhtkond suhtub to6tajatesse kui vBrdsetesse 4,55 .57 5
Minu jaoks on oluline, et mul on v8imalus kaasa raakida minu jaoks 4.41 .82 5
oluliste otsuste tegemisel
Minu jaoks on oluline olla rahul oma otsese juhiga 4.62 73 5
Minu jaoks on oluline, et julgen pédrduda probleemiga oma otsese juhi 4.66 .61 5
poole
Minu jaoks on oluline, et vajadusel saan juhendamist oma otseselt 4,52 .69 5
juhilt
Minu jaoks on oluline, et asutus on hasti juhitud 4.79 49 5
Kolleegid
Minu jaoks on olulised head suhted kolleegidega 4.69 .54 5
Minu jaoks on olulised abivalmid kolleegid 4.69 .54 5
Minu jaoks on oluline, et kolleegid arvestavad minuga 459 57 5
Minu jaoks on oluline, et kollektiivis valitseb vastastikune asutus ja 4.69 .54 5
lugupidamine
Minu jaoks on oluline, et kolleegid saavad omavahel hasti labi 4.72 45 5
Minu jaoks on oluline tunda end kollektiivis taisvéartusliku liilkmena 4.55 57 5
Lisasoodustused
Minu jaoks on olulised asutuse poolt pakutavad soodustused 4.34 .67 5
Minu jaoks on oluline, et ma olen pakutavatest soodustustest teadlik 4.52 .63 5
Minu jaoks on olulised asutuse poolt pakutavad tdiend@ppe- ja 4.07 .96 5
koolitusvdimalused
Minu jaoks on olulised asutuse Uhisiritused ja véljasdidud 4.00 .93 4
Too6tingimused
Minu jaoks on olulised head olmetingimused 4.69 .54 5
Minu jaoks on olulised korralikud ja kaasaegsed téovahendid 4.83 .38 5
Minu jaoks on oluline diglane tookoormus 4.83 .38 5
Minu jaoks on oluline tunda ennast t001 hasti 4.83 .38 5
Minu jaoks on oluline, et koost60 erinevate osakondade vahel on hea 4.66 48 5
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Siseturundus

Vaide T | Std | Mo
Motiveerimine ja premeerimine
Minu jaoks on oluline diglane palgapoliitika 4,72 .53 5
Minu jaoks on oluline, et minu td6tasu on konkurentsivdimeline 4.59 .68 5
Minu jaoks on olulised asutusepoolsed lisahiived 4.34 12 5
Minu jaoks on oluline, et saan mind mdjutavate otsuste tegemisel kaasa 4.28 .80 5
réékida
Minu jaoks on oluline toetav juhtkond 4,72 .53 5
Minu jaoks on oluline tunda end vaartuslikuna 4.41 .82 5
Minu jaoks on oluline stinnipaevalapse meelespidamine 3.90 .86 4
Minu jaoks on oluline riigiptihade tahistamine 3.62 .90 3
Minu jaoks on olulised UhisUritused 3.97 91 4
Minu jaoks on oluline ihine to6rdivastus 3.03 1.24 3
Minu jaoks on olulised asutuse meened (kalendrid, pastakad, maskid jne) 3.45 1.02 3
Sisekommunikatsioon
Minu jaoks on oluline, et minu otsene juht on hea suhtleja 4.59 .57 5
Minu jaoks on oluline tunda end mugavalt otsese juhiga suheldes 4.62 .62 5
Minu jaoks on oluline suhelda otsese juhiga avatult 4.45 .78 5
Minu jaoks on oluline toimiva sisevérgu olemasolu 4.34 a7 5
Minu jaoks on oluline teadetetahvel 3.76 1.02
Minu jaoks on olulised regulaarsed thised koosolekud 3.72 1.00
Tootajate koolitamine ja arendamine
Minu jaoks on olulised asutuse poolt pakutud koolitused ja tdienddpe 4.28 .84 5
Minu jaoks on oluline, et mul on piisavalt otsustusvabadust leidmaks 455 .69 5
paremaid lahendusi oma t60s
Fudsiline keskkond
Minu jaoks on oluline paindlik td6aeg 4.55 .78 5
Minu jaoks on olulised tervislikud t66tingimused 4.83 .60 5
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Minu jaoks on oluline kaasaegne todkeskkond 4.59 .63 5
Minu jaoks on olulised kasutussdbralikud t66programmid 4.00 1.04 5
Tohus tugisiisteem

Minu jaoks on oluline, et saan oma t66 hdlbustamiseks kasutada arvutit, 3.76 1.46 5
internetti

Minu jaoks on oluline arvuti ja printeri thilduvus 3.76 1.50 5
Minu jaoks on oluline leida t6oks vajaminev info lihtsalt 4,17 1.14 5
Too6tajate valmine ja varbamine

Minu jaoks on oluline, et asutuses tootavad oma ametile vastava 431 .76 5
kvalifikatsiooniga t66tajad
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Lisa 3. Osakondade I6ikes aritmeetilised keskmised té6rahulolu ja

siseturunduse vaidetele

Toorahulolu vaidete aritmeetilised keskmised standardhalvetega

Viide H_aldusosakond (zppeosakond
X Std X Std

T6O ise
Mulle meeldib minu t66 3.88 81 4.69 48
Tunnen oma t60 Ule uhkust 3.19 111 4.46 .66
Minu t66 on minu jaoks huvitav 3.25 .93 4.85 .38
Minu téodilesanded on mulle selged 4.13 81 4.77 .60
Minu téomaht on minule jdukohane 4.19 .83 454 .78
Saan t66s oma oskusi ja v8imeid rakendada 3.28 12 4.54 .88
Tagasiside ja tunnustamine
Minu to6tulemusi tunnustatakse 3.06 1.29 4.23 73
l\glg;r;gi:it;s{le juht annab mulle regulaarselt ausat 5 88 115 431 95
Minu todtulemustele saadud kriitika on diglane 2.88 72 4.46 52
ArenemisvB8imalused ja eneseteostus
Minu tédilesanded esitavad piisavalt valjakutseid 3.06 a7 4.38 1.04
'If\t/)lgll on piisavalt vastutust ja vabadust eneseteostuseks 306 85 454 88
Minu t60 pakub mulle arenemisvdimalusi 2.56 .96 4.62 51
Asutuses viiakse labi regulaarseid arenguvestlusi 2.13 1.15 2.69 1.11
Tunnen, et olen asutusele vajalik 3.50 1.15 4.46 52
Tasustamine
Minu to6tasu suurus on vastavuses minu panusega 3.06 112 3.85 .90
Mind premeeritakse heade to6tulemuste korral piisavalt 2.81 1.33 3.00 1.22
Tasustamisslisteem on mulle selge 3.94 .85 4.46 .66
Juhtimine
Asutuse juht vaartustab oma tootajaid 3.38 1.26 4.69 48
Juhtkond suhtub t6otajatesse kui vrdsetesse 3.06 1.29 4.62 .65
i\él;;rz?sglﬁimalus kaasa raakida minu jaoks oluliste otsuste 269 108 462 51
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Viide Hialdusosakond (”)_ppeosakond
x Std X Std

Olen rahul oma otsese juhiga 2.94 .93 4.92 .28
Julgen pédrduda probleemi korral oma otsese juhi poole 3.50 97 5.00 .00
Vajadusel saan juhendamist oma otseselt juhilt 3.44 .89 4.85 .38
Asutus on hasti juhitud 3.13 .89 4.69 48
Kolleegid
Minu suhted kolleegidega on head 4.00 .73 4.92 .28
Minu kolleegid on abivalmid 3.38 .50 4.54 .66
Minu kolleegid arvestavad minuga 3.44 81 4.46 .66
Kollektiivis valitseb vastastikune austus ja lugupidamine 2.94 .57 4.38 17
Kolleegid saavad omavahel hasti 1abi 3.31 .60 4.38 7
Tunnen end kollektiivi taisvaartusliku liikkmena 3.56 81 4.46 52
Lisasoodustused
Asutus pakub soodustusi 4.31 .70 4.85 .38
Olen teadlik soodustustest, mida asutus pakub 4,38 .96 4.85 .38
Asutus pakub taiendBppe- ja koolitusvbimalusi 2.75 a7 4.85 .38
Asutuses toimuvad Ghisiritused ja valjasGidud 4.19 91 4.69 48
Too6tingimused
Olen rahul asutuse olmetingimustega 3.50 1.15 4.15 .69
Olen rahul asutuse poolt pakutavate td6vahenditega 3.19 .66 4.08 .76
Olen rahul oma té6koormusega 3.88 .96 4.23 .93
Ma tunnen ennast t001 hasti 3.69 .95 4.69 .63
Suhted asutuse erinevate osakondade vahel on head 3.69 .76 4.38 a7
Informatsiooni litkkumine
Info on alati Gigeaegselt kéttesaadav 3.13 .81 4.31 75
Too6llesanneteks vajaminev info jéuab minuni digeaegselt 3.25 .86 4.46 .66
Tean, kust vajaminevat infot otsida 3.69 .95 4.46 .78
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Siseturunduse vaidete aritmeetilised keskmised standardhalvetega

Viide Haldusosakond Oppeosakond
X Std X Std

Motiveerimine ja premeerimine
Asutuses on Giglane palgapoliitika 3.19 1.17 4.08 .76
Minu tootasu on konkurentsivéimeline 2.50 1.41 3.38 .96
Asutus pakub lisahtivesid 4.13 .81 4.77 44
C::St;sr(;;ﬁn;l;ond julgustab mind mdjutavate otsuse tegemisel 281 91 431 75
Asutuses on toetav juhtkond 3.31 1.01 4.77 44
Tunnen, et mind vaartustatakse 3.38 1.02 4.62 51
Asutuses peetakse meeles siinnipdevalast 4.63 .62 5.00 .00
Asutuses tahistatakse riigipdhi 3.38 1.09 4.31 75
Asutuses toimuvad UhisUritused 3.94 1.12 4.62 51
Asutuses on thine toordivastus 3.38 1.09 3.08 1.12
Tootajatele jagatakse asutuse meeneid 431 .79 4.92 .28
Sisekommunikatsioon
Minu otsene juht on hea suhtleja 2.88 1.20 4.85 .38
Tunnen end mugavalt oma otsese juhiga suheldes 3.00 97 4.92 .28
Minu otsene juht julgustab mind avatult suhtlema 2.69 .95 4.31 75
Asutuses on toimiv sisevork info jagamiseks 3.31 1.08 4.46 52
Asutuses on teadetetahvel 3.88 .89 3.85 1.34
Asutuses toimuvad regulaarselt Ghised koosolekud 2.31 1.14 3.77 73
Tdotajate koolitamine ja arendamine
Mind on koolitatud tdoilesannetega hakkama saamiseks 3.13 .96 4.23 93
:\a/llﬁelnodnusiugz:/:![tb g;sustusvabadust leidmaks paremaid 319 66 469 63
Flusiline keskkond
Mul on paindlik t60aeg 3.25 1.13 4.15 1.07
Mul on tervislikud todtingimused 3.06 1.39 4.38 7
Mul on kaasaegne to6keskkond 3.44 81 4.23 73
Mul on kasutussdbralikud t66programmid 3.06 1.06 3.77 .93
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Viide Haldusosakond Oppeosakond
X Std X Std
Tohus tugisiisteem
Saan oma t60 hdlbustamiseks kasutada arvutit, internetti 2.75 1.61 4.23 1.17
Minu kasutuses olev arvuti ja printer tGhilduvad 3.13 2.03 4.50 2.52
Tooks vajamineva informatsiooni leidmine on lihtne 3.06 1.06 3.85 1.14
Tootajate valmine ja varbamine
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Lisa 4. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16putdo reprodutseerimiseks ja I6putdo lildsusele kdttesaadavaks tegemiseks?

Mina Merike Ténsau

1. Annan Tallinna Tehnikalilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose
Siseturunduse ja téérahulolu hindamine Saaremaa Spordikooli nditel,

mille juhendaja on Olev Toru

1.1 reprodutseerimiseks |Gput6o sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh Tallinna
Tehnikallikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmargil kuni autoridiguse kehtivuse tahtaja
[Bppemiseni;

1.2 uldsusele kattesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikailikooli veebikeskkonna kaudu, sealhulgas
Tallinna Tehnikallikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse tahtaja
[Bppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud Gigused jaavad alles ka autorile.

3. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei rikuta teiste isikute intellektuaalomandi ega isikuandmete kaitse
seadusest ning muudest digusaktidest tulenevaid digusi.

24.05.2021

! Lihtlitsents ei kehti juurdepaasupiirangu kehtivuse ajal vastavalt ilidpilase taotlusele I8putdéle juurdepa&supiirangu
kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, valja arvatud Glikooli digus 18put66d reprodutseerida tiksnes
sdilitamise eesmérgil. Kui 16putd6 on loonud kaks v6i enam isikut oma Uhise loomingulise tegevusega ning 16put66 kaas- voi
Uhisautor(id) ei ole andnud 16putd6d kaitsvale lipilasele kindlaksmaaratud tahtajaks ndusolekut 16putdd reprodutseerimiseks ja
avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi punktidele 1.1. jg 1.2, siis lihtlitsents nimetatud téhtaja jooksul ei kehti.
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