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LUHIKOKKUVOTE

Loputdd eesmirk on vélja selgitada Lee Restorani personali todrahulolu ja motivatsioon ning
neid mdjutavad tegurid. Uuringu teema sai valitud, kuna varasemalt ei ole selles ettevottes
toorahulolu ja motivatsiooni kiisitlust 1dbi viidud ning seetdttu puudub restoranil iilevaade
to0tajate motiveeritusest ja rahulolust. ToGtajate toorahulolu ja motivatsiooni uurimine aitab
jouda selgusele, millega on ettevdtte todtajad rahul ning mis voib pdhjustada rahulolematust.
To6o6 tulemustest ldhtuvalt selgub, mis on toGtaja jaoks oluline, ning ettevotte juhatusel on

voimalik luua seeldbi motiveeriv tookeskkond ja toStingimused.

Eesmirgi saavutamiseks viidi Lee Restoranis 14bi téorahulolu ja motivatsiooni veebipohine
kiisitlus. Saadud tulemusi analiitisiti kirjeldavat ja jareldavat statistikat kasutades. Kiisimustiku
koostamisel ldahtuti Maslow” ja Herzbergi kahe faktori teooriast ning eeskujuks on voetud
Regina Kruusi 2018. aasta uurimistoo ,, To6tajate rahulolu ja motivatsioon Répina paberivabrik

AS-i niitel* metoodika, mida antud t66 jaoks ka kohandati.

Kiisitluse tulemustest selgus, et Lee Restorani todtajate toorahulolu ja motivatsiooni voib
pidada heaks. Analiiiisist ilmnes, et tootajate jaoks on seitse kdige enam motiveerivat tegurit
tool hea kollektiiv, to6tasu, huvitav t60, arenguvdimalused t66l, stabiilne todsuhe, vdimalus
valida t6daega ja tookoha kindlus. Kodige enam ollakse ettevottes rahul juhtimise ja
tookultuuriga, sealjuures peetakse olulisemaks tookultuuri. Kdige madalamalt hindasid
vastajad teemaplokkide Idikes kaasamist ning rahulolu teguritest olmetingimusi. Suurim
erinevus osakondade 1dikes seoses tegeliku olukorraga ettevottes ja tootajate jaoks olulisusega
esines teeninduses, tunnustamist ja tagasisidet puudutavates viidetes. Uhtlasi selgus, et
kodgiosakonna hinnangud olid vorreldes teenindusosakonna omadega madalamad, samas

kodgiosakonna antud hinnangud olulisusega vorreldes palju ei erinenud.

Kiisitluse tulemuste pdhjal esitatakse autoripoolsed jireldused ja ettepanekud Lee Restoran OU
juhatusele toGtajate toorahulolu ja motivatsiooni parandamiseks.

Votmesonad: toorahulolu, motivatsioon, toérahulolu mojutavad tegurid



SISSEJUHATUS

Sageli peetakse turismisektoris liheks olulisemaks védrtuseks tootajaid, kuna nad méngivad
otsustavat rolli turistide rahulolu, teenuse kvaliteedi ning ettevotete tulemuslikkuse seisukohast
(Chi et al., 2009; Kim et al., 2013, viidatuna Dorta-Afonso et al., 2021). Seetottu peaks
inimvédrse t60 edendamine olema sektori strateegiates esmatdhtis (Maailma
Turismiorganisatstioon, 2013), kuna see on oluline tddtajate motivatsiooni, pithendumuse ja
tooga rahulolu seisukohast (Dorta-Afonso et al., 2021). Nendele keskendumine voib kaasa tuua
suurema majandusliku tdhususe, mistdttu voib seda pidada ka véga oluliseks drieesmérgiks

(Belias et al., 2021).

Traditsiooniliselt on turismisektori tdokohtadel olnud madalad palgad, suur t66j0u voolavus,
véihene turvalisus ja stabiilsus, tddajad, mis ei soosi sotsialiseerumist, ning piiratud voimalused
arenguks (Baum 2006; Baum et al., 2016, viidatuna Dorta-Afonso et al., 2021). Kuna to6tajad
avaldavad moju ettevotte edukusele ja annavad panuse ettevotte eesmirkide saavutamiseks, on
oluline uurida ja moista tegureid, mis voivad luua todtajate seas todga rahulolu. Sealjuures on
mérkimisviédrse tahtsusega personali motiveerimisel ja arendamisel juhi roll ja tema

juhtimisstiil (Alas, 2001).

Lee Restoran OU on Tallinna vanalinnas asuv restoran, mis taasavati 2021. aastal. Uuenenud
kiekirja ja interjooriga Lee pakub moodsat kodumaist kooki ning on lébi aastate olnud
toitlustuskoht, kuhu minnakse eesti toitu vilismaistele kiilalistele tutvustama. Uhtlasi on
ettevote votnud endale kohustuse tagada, et koik dritegevused toimuksid voimalikult eetiliselt,

ning tegutsetakse podhimottel, et kasvamisel tuleb arvestada fimbritsevat.

Kiesolevas to0s keskendutakse Lee Restoran OU to6tajate todrahulolu ja motivatsiooni ning
neid mdjutavate tegurite vélja selgitamisele. Lee Restoranis ei ole todtajate toorahulolu ja
motivatsiooni varem uuritud. Igasuvise hooaja personali suure kasvu ja pohitodtajate toomahu

suurenemise tottu on 16putdd tulemus ettevotte juhtkonnale vdga oluline sisend, selgitamaks



vélja ning tagamaks t0Gtajate motiveeritus ja toorahulolu pidevalt muutuvas keskkonnas.
Uhtlasi aitavad t66 tulemused jouda selgusele, mis on ettevotte todtajate jaoks oluline. See

omakorda vdimaldab luua ettevotte juhtkonnal motiveeriv todkeskkond ja to6tingimused.

Eesmaérgi saavutamiseks piistitati jirgmised uurimisiilesanded:
1. selgitada vélja juhtimise seosed todtaja rahuloluga;
2. selgitada vilja Lee Restorani personali tdorahulolu ja motivatsiooni tase erinevate
parameetrite osas;
3. maédratleda personali tdomotivatsiooni taset mdjutavad tegurid;
4. koostada ning 1dbi viia restorani meeskonna todrahulolu ja motivatsiooni kiisitlus;
5. tuginedes analiilisi tulemustele, teha parendusettepanekud ettevotte juhtkonnale

toorahulolu ja motivatsiooni osas.

Selgitamaks vilja, millega on to6tajad rahul ning mis voib pdhjustada rahulolematust, kasutas
10putdd autor kvantitatiivuuringut, mis viidi ldbi  ankeetkiisitlusena Connect.ce
veebikeskkonnas. Poolstruktureeritud intervjuu tulemuste kaudu ja jatkusuutlikkuse
dokumendist lahtuvalt kirjeldatakse t60s uuritavat ettevotet. Andmete analiilisiks kasutas autor
tabelarvutusprogrammi MS Excel ja statistikaprogrammi SPSS. Viidetevaheliste seoste

hindamiseks Pearsoni korrelatsioonanaliiiisi.

Loputdd koosneb teoreetilisest ja empiirilisest osast, mis omakorda jagunevad alapeatiikkideks.
Esimeses peatiikis antakse teoreetiline iilevaade juhtimisest, toorahulolust, motivatsioonist,
nende olulisusest ja neid mdjutavatest teguritest. Teises peatiikis kirjeldatakse organisatsiooni,
sealseid juhtimispohimdtteid, ettevottes kasutusel olevat motivatsioonisiisteemi ja pShivairtusi
ning kiisitakse ka arvamust, mis vdib omanike hinnangul pdhjustada ettevdttes rahulolu voi
rahulolematust. Lisaks tutvustatakse metoodilist l1&henemist, valimit, uuringu lébiviimise ja
andmetootluse pohimatteid. Seejdrel esitatakse peatiikis ka uurimistulemused, millele jargneb
peamiste jérelduste arutelu ning millele tuginedes pakutakse vilja ettepanekud todrahulolu ja
motivatsiooni parenduste osas. Kiisitluse tulemused annavad iilevaate tootajate rahulolust
rahulolu teguritega erinevate sotsiaal-demograafiliste andmete pdhjal. Osakonniti antakse
lisaks veel iilevaade ka rahulolust t60 iseloomuga, to6tingimustega, tasustamisega,
soodustustega, eneseteostus- ja arenguvOimalustega, juhtimisega, suhetega kolleegidega,
informatsiooni kéttesaadavusega, kaasamisega, tunnustamise ja tagasisidega, tookultuuriga,

vastutusega, tookeskkonna turvalisusega ja motivatsiooniga.
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1. JUHTIMISE, TOORAHULOLU JA MOTIVATSIOONI
TEOREETILISED KASITLUSED JA OLEMUS

Teoreetilises peatiikis antakse ililevaade juhtimise, toorahulolu ja motivatsiooni olemusest,
nende olulisusest ja neid mdjutavatest teguritest. Uhtlasi kisitletakse erinevaid todrahulolu- ja

motivatsiooniteooriaid.

1.1 Juhtimine

Juhtimine (management) viitab protsessile, mille kdigus indiviid mdjutab indiviidide riihma, et
saavutada lihine eesmark (Belias et al., 2015; Northouse, 2016, viidatuna Belias et al., 2021),
rahuldamaks sealjuures organisatsiooni litkmete vajadusi (Alas, 2001). Juhtimist kui tegevust
on eri autorid erineval viisil defineerinud (Ibid). W. Bennise sonul tdhendab juhtimine asjade
digesti tegemist ja eestvedamine (leadership) Oigete asjade tegemist. Oigesti juhtimine
véljendub aga teatud meetodite valdamises ja nende eesmirgipérases kasutamises. Oluline on
sellise visiooni loomine, mis innustaks tootajaid seda jargima. Eeldab see digete eesmérkide
seadmist, voimet dra tunda dige asi, intuitsiooni, julgust riskida, tehes midagi teisiti, kui senine

praktika on ndidanud. (Virovere et al., 2008)

Juhtimise ja eestvedamise roll on saanud organisatsioonides iiha olulisemaks. See on olnud
viimastel aastakiimnetel uurijate, praktikute ja teoreetikute huviorbiidis. Késitlused juhtimisest
on aga aja jooksul pidevalt muutunud. (Brooks, 2008) Vastavalt sellele, millist tdhelepanu on
ithele voi teisele pohikiisimusele pooratud voi mida réhutatud, tuuakse vilja pohilised
lahenemisviisid ja késitlussuunad (Alas, 2001). 20. sajandi alguses vditis F. Taylor, et tdnu
tooprotsessi teadlikule juhtimisele saab tookorraldus olla iihtlustatud, standardiseeritud ja
distsiplineeritud ning juhtkonna pdhiline iilesanne on sellise analiiiisi lbiviimine. Uldjoones
on aga suur osa tema pOhimdtteid jddnud ajalukku ning nende asemel rakendatakse

,inimlikumaid* pohimétteid. (Brooks, 2008)



Kodige sagedamini on varasemalt juhtimise funktsioonidena vilja toodud neli tegevust:
planeerimine (planning), organiseerimine (organizing), eestvedamine (leadership) ja
kontrollimine (controlling). Usuti, et need vdimaldavad saavutada organisatsiooni eesmérke,
kindlustamaks, et kdik olulised ressursid on kasutatud. (Alas, 2005) Need vordlemisi jaigad
pohimotted ei sobi aga enam tdnapdeva toovotete, nditeks lameda hierarhia, paindliku t66 ja

meeskonnatodga (Brooks, 2008).

F. Laloux on oma uurimistulemustes veendunud, et see, kuidas organisatsioone praegu
juhitakse, enam ei t66ta ning on levimas sdnum, et on vdimalik ehitada radikaalselt
vOimsamaid, hingestatud ja eesméirgipdraseid organisatsioone. Ta wusub, et ollakse
iileminekuperioodis, kus vana juhtimismudel hakkab lagunema, kuid uus pole veel vilja

kujunenud. (Laloux, 2014)

Laloux on veendumusel, et tdnapdeva juhtimine pShineb endiselt soovil tulevikku ennustada ja
kontrollida. Organisatsioonid, kes on astunud sammu edasi, ndevad organisatsiooni mitte kui
masinat, vaid elusorganismi, millel on oma energia, identiteet, loominguline potentsiaal ja
suunataju. Selle asemel, et piitida ennustada ja kontrollida tulevikku, tuleks lihtsalt kuulata ja
mdista, kelleks organisatsioon tahab saada, millist eesmérki ta soovib teenida. See alternatiivne
juhtimismudel pdhineb vabadusel, vastutusel, usaldusel ja autonoomial ning tuleb kasuks
koigile organisatsiooni litkmetele. (Laloux, 2014) Rogers on 6elnud, et ,,usk, et kdike tuleb
kontrollida, tekitab juba loomu poolest stressi, sest see on vdimatu, ning ohte, mille pérast sa
tunned vajadust valvel olla, leidub 16putult” (Rogers et al., 2015, lk 62). Niitidisaegne juht
kiisib, mida meeskonnana vajatakse, et olla edukas, mitte seda, kuidas ehitada {iles silisteem,

mis voimaldaks koike kontrollida (Ibid).

1.2 Juht traditsioonilises ja niiiidisaegses organisatsioonis

Traditsioonilistes juhtimisteooriates ei podratud inimtegurile suurt tdhelepanu ning pohiliselt
tegeleti majandusliku tShususe, tootingimuste ja kasumi aspektidega (Virovere et al., 2008).
Kui alles sajand tagasi arvati, et edukas juht planeerib, jagab korraldusi ja kontrollib, siis
praeguseks on olulisel kohal hoopis inimkesksus (Alas, 2001). Niilidisaegne l&dhenemine votab

arvesse, et inimeste kiitumine tdoOkeskkonnas on vidga mitmekesine ja keeruline ning



organisatsiooni koik tegevused on tihedas vastastikuses soltuvuses. Suurt tdhelepanu
pooratakse itha enam tootajate eestvedamisele, mojutamisele ja motiveerimisele ning

vadrtustatakse koostodd ja suhtlemist. (Virovere et al., 2008)

,Juht (manager) on laiem mdiste kui ,liidder” (leader) ehk eestvedaja. Traditsioonilises
organisatsioonis tdidab juht teatud funktsiooni ning tal on kindel ametlik tiitel ja roll, mida ta
kannab ja tdidab. Juhi iilesanne on maédratleda eesmérgid ja vélja arendada strateegia, mis
voimaldaks olemasolevaid ressursse kasutades eesmirke saavutada. Juht peab saavutama selle,
et inimesed jirgneksid talle ja ldheksid tema ideedega kaasa. Ametiseisund aga ei taga seda, et

juht suudaks alati eestvedaja olla. (Brooks, 2008)

Eestvedamiseks (leadership) peetakse aga protsessi, mille kdigus juht mdjutab todtajat toGtama
ithiste eesmarkide nimel, kuid vajalik on sealjuures td6taja soov juhile jargneda (Alas, 2001).
Eestvedaja motiveerib meeskonnaliikmeid ning arendab organisatsioonikultuuri ja -kliimat
(Szczepanska-Woszczyna, 2021). Organisatsiooni sees voib eestvedajaks saada selline todtaja,
kellel puudub ametlik vdim. Selleks kujuneb meeskonnaliige, kes suudab enim meeskonna
tegevust korraldada, olla teejuhiks teatud eesmérkide saavutamisel ja teisi suunata ning kellel
on meeskonna iile mdju. Kotter (1990) néeb eestvedamist seoses inimeste, inspiratsiooni,
vision#rsuse, motivatsiooni ja juhtimise diinaamilise rolliga. Uhise keele leidmine inimestega
ja kahepoolne kommunikatsioon on see, mis eristab eestvedajat administraatorist ja juhist. Suur
osa eestvedaja todajast kulub seetdttu kommunikatsioonile. (Brooks, 2008) Hea juht on nii

manager kui ka leader (Virovere et al., 2008).

Kuigi Laloux ei oleks tdendoliselt selles osas samal arvamusel, siis olemasolevaid
niitidisaegseid teooriaid késitledes selgub, et usutakse siiani, et edukal eestvedajal on tdnapéeval
selge ettekujutus tulevikust. Juhised edukaks eestvedajaks kujunemisel on toodud vélja aga

tabelis 1. (Alas, 2001)

Jérjest enam levib ka arusaam, et head eeldused teiste juhtimiseks annab enesejuhtimise oskuse
olemasolu. Seda toetavad dpetused nagu 1999. aasta Covey ,,Efektiivsete inimeste 7 harjumust*
ja 2000. aasta Golemani ,,Emotsionaalne intelligentsus®. (Alas, 2001) Laloux” jaoks on samuti
enesejuhtimine iiks organisatsioonide peamisi edu votmeid . Enesejuhtimise abil saab igaiiks

olla organisatsioonis anduriks ja algatada muudatusi. (Laloux, 2014)
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Tabel 1. Kuidas olla edukas liider

Oma visiooni — selget ettekujutust tulevikust

Algata protsesse toeta tootajaid, kellel on ideid ja julgusta neid
uuenduste sisseviimisel

Ole entusiastlik julgusta isikliku eeskujuga ja jaga visiooni
tulevikust

Aita teistel tegutseda ole meeskonnaméngija, toeta teiste talenti ja
jOupingutusi

Loo mudel ndita tootajatele, kuidas nad voiksid ja peaksid
kédituma, ole eeskujuks

Tahista saavutusi too toosse ja tookeskkonda emotsioone

Allikas: Autori koostatud (Alas, 2001 jargi)

Traditsioonilistest pohimdtetest ldhtuva juhi tdekspidamised ja kditumismudelid erinevad
mérkimisviérselt niitidisaegse juhi omadest, kes usub inimeste vdimetesse. Rogersi, Gilberti ja
Whittleworthi (2015) sdnul on treenimine niitidisaegse juhi motteviisi nurgakivi. Treenimist on
nad defineerinud, kui “teise inimese dppimise, arengu ja soorituse hdlbustamine. See parandab
eneseteadlikkust ja aitab valikuid dra tunda. Treenimise abil on inimesed vdimelised leidma ise
lahendusi, arendama vélja omaenese oskusi ning muutma oma suhtumisi ja kaitumist” (Rogers
et al., 2015, 1k 54). Eesmérk on kaotada 16he potentsiaali ja soorituse vahel. Juhi ldhenemine
on tihedalt seotud todtajate kaasamisega, millega on saavutatud ka silmapaistvaid tootulemusi.

(Ibid)

Niilidisaegne motteviis juhtimisstiilides on aktuaalne juba 20. sajandi algusest ning arvestab
pidevate muutustega ja globaliseerumisega, eelistab vorgustikutaolist struktuuri ja autoriteetset
juhtimisstiili autoritaarsele. Parimatele tulemustele orienteeritud juhid ja eestvedajad ei looda
ainult iihele juhtimisstiilile, vaid kasutavad neist enamikku, igaiiht digel ajal ja koguses.
Ainudiget kombinatsiooni olemas ei ole ning kdik soltub konkreetsest olukorrast, inimesest,
organisatsiooni isedrasusest jm. (Virovere et al., 2008) Juhtidele oskusteabe andmise 14bi saab

kujundada ténapdeval edu tagavaid juhtimishoiakuid ja juhtimisstiili (Alas, 2005).

Juhtimis- ja eestvedamisstiile on palju, juht peab olema teadlik vdimalikult paljudest neist
(Brooks, 2008). Uheks juhtimisstiilide liigituseks on {imberkujundav (transforming) ja
pragmaatiline (transactional) eestvedamine. Kuna autori hinnangul 1dhtub timberkujundav
juhtimisstiil oma olemuselt sellistest teguritest, mis on sobilikud tdodtajate rahulolu ja

motivatsiooni tagamisel, siis annab autor lithikese iilevaate iimberkujundavast juhtimisstiilist.
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Robbins defineerib timberkujundavat eestvedajat inimesena, kes ,,innustab jérgijaid vahetama
oma huvid organisatsiooni omade vastu ning kes suudab oma jdrgijaid siigavalt ja
enneolematult mojutada® (Robbins 1984, lk 151, viidatuna Brooks, 2008, 1k 189).
Umberkujundav juhtimine tugevdab liidripositsiooni oma toetajate seas (Jung & Sosik, 2002),
loob organisatsioonis uuendusliku ohkkonna (Jung et al., 2003), muudab organisatsiooni
litkkmete isiklikke véértusi (Jung, 2001) ja tugevdab arenguvajadust toetajate hulgas (Bass,
1995, viidatuna Szczepanska-Woszczyna 2021). Selle tulemusena tunnevad tddtajad end
kaasatuna ja rahulolevana (Bass & Avolio, 1994, 1997; Bass et al., 2003; Gardner & Avolio,
1998; Judge & Piccolo, 2004; Dumdum, Lowe ja Avolio, 2013, viidatuna Szczepanska-
Woszczyna 2021). Hea koostdo alus juhi ja tema inimeste vahel on usaldus. Oluline on osata
ndha inimeste potentsiaali ning suunata organisatsiooni liikmete andeid, teadmisi ja oskusi

etteantud tulemuste poole. (Szczepanska-Woszczyna, 2021)

Niitidisaegsetes organisatsioonides tunnustatakse itha enam lamedamat hierarhiat, mis seisneb
otsustusdiguste iimberjagamises ja jagatud voimus (Brooks, 2008). Otsustusdigus tdhendab
vOimu otsuseid vastu votta ja joustada. Kuna voim on koostddl pohinevates organisatsioonides
iihtlasemalt jaotunud, tekib seal rohkem otsustusdigusi kui kisi-ja-kontrolli-siisteemides.
(Bushe, 2020) Selle tulemuseks on isejuhtivate meeskondade siind, jagatud eelarvekontroll ja
otsustusprotsessid, orgaanilised struktuurid ning vdhemtasandiline hierarhia. Usutakse, et
voimu andmine sinna, kus kiib sisuline t60, suurendab paindlikkust, kiirendab
otsustusprotsessi, motiveerib personali ja tdstab téoga rahulolu. (Brooks, 2008) Laloux on
samuti seisukohal, et nii nagu looduses on olemas struktuurid ja koordineerimismehhanismid,
on seda ka organisatsioonides. Ukski keeruline siisteem ei toota tema hinnangul piiramiidse
hierarhiaga, sest selline hierarhia laguneb keerukuse taustal alati. Selle asemel peaksid inimesed
tootama madratletud rollides ja on olemas protsessid, kuidas teha otsuseid ja kuidas tulla toime
konfliktidega. Ta on veendumusel, et tuleks l0petada motlemise juhist kui iihest tookohast ja

vaadata pdhjalikumalt selle aluseks olevaid rolle. (Laloux, 2014)

Kuna teadlased ei ole avastanud kaasasiindinud juhtimisvdimet, siis ollakse veendumusel, et
juhi vdimekus ja professionaalsus kujunevad siiski peamiselt siistemaatilise koolituse ja
arendamise tulemusena. Arendamine seisneb efektiivseks juhtimiseks wvajalike oskuste,
hoiakute ja teadmiste kujundamises. (Alas, 2005) Juhi hoiakud on alati olnud kriitilise
tahtsusega, oma kéitumise ja eeskujuga voib ta reegleid donestada voi kinnistada. Mojutatuna

on sellest aga terve organisatsioon. (Tankler, 2004) Iga juht peab olema teadlik oma tugevatest
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kiilgedest, voimetest ja kditumisviisidest. Samuti tuleb aru saada, millal on asjakohased
juhioskused, néditeks ldbirddkimised voi kokkulepped, ning millal kasutada eestvedamisoskusi,

ideede genereerimist ja levitamist. (Brooks, 2008)

1.2.1. Juhtimise seosed toorahuloluga

Organisatsioon sdltub seal todtavatest inimestest, nende tahtest ja oskustest tootada. Igat
organisatsiooni iseloomustab suhete siisteem, vdirtused ja kultuur. Viimasest soltub, kas
inimesed tunnevad end seal hésti. Enamjaolt on miiravaks juhi kditumine, see, kuidas ta
kolleegi suhtub ja mida viidrtustab. Juhi kditumine ja tema juhtimisstiil on {iheks
organisatsioonikultuuri  kujundavaks teguriks. (Virovere et al.,, 2008) Samuti on
juhtimiskvaliteedil (Parker, 1974, viidatuna Szczepanska-Woszczyna, 2021) otsustav mdju

ettevotte edule.

Juhtimise kvaliteedist on mojutatud personal, sellest sdltub protsesside efektiivsus, klientide
ning tootajate rahulolu ja lojaalsus. Murrangulise tdhtsusega on otsustamise kvaliteet — mida,
millal, keda, kui palju, kuidas. Need on igapédevased kiisimused, millele tuleb juhtidel vastus
leida. (Kreegimie, 2010). Arvesse vottes konkurentsi talentide pérast uurivad teadlased, miks
inimesed iildse to0kohti vastu vdtavad ja neid hiilgavad. On tdendeid selle kohta, et inimeste
kogemust nende t60st mdjutab tugevalt nende iilemus, mistdttu palju tarvitatud viljendiks on
saanud arvamus, et inimesed ei lahku mitte tookohast, vaid juhist. (Bushe, 2020) Ka oma
uurimistdds ,,Umberkujundava juhtimise mdju avaliku teenistuse motivatsioonile ja
toorahulolule: Eesti juhtumi analiiis* toob Tauno Maéndla (2020, 1k 50) esile, et tootajate

rahulolu oma t66ga mojutab enim vahetu juht.

Juhi toetuse tajumine avaldavad t6oga rahulolule positiivset mdju terves organisatsioonis
(Griffin, 2001). Oluline on koikidel juhtidel mdista, et organisatsioon koosneb {iiksikisikutest,
koik on omaette isiksused, kes kdituvad erinevalt. Seega vdivad inimeseti erineda reaktsioonid

ka juhi tegevusele. (Brooks, 2008)

Toorajad soovivad selliseid juhte, kes véériksid nende usaldust ja piihendumist. Lojaalsuse
puudumine tdhendab, et juhtkond ei ole todtaja jaoks wusaldusvddrne ja nende
juhtimispohimdtted ei vairi pithendumist. Edukad juhid saavad aru, et tdhtsad on nii lithi- kui

ka pikaajalised investeeringud inimkapitali. Uhtlasi oskavad nad hinnata meeskonna valikut ja
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hoidmist. (Virovere et al., 2008) Juhi tdeline iilesanne on luua lojaalsust ning lojaalsed on
tootajad nende vastu, keda nad austavad, kes neile meeldivad, kes on usaldusviirsed ja keda
imetlevad (Rogers et al., 2015). Lojaalsuse kuus pohimotet eeldavad lihtsust, ausust, kvaliteeti,

oiglust, vastutustunnet ja austust (Virovere et al., 2008).

Stabiilse personali organisatsioonile tagab lojaalne toG6taja. Oodates lojaalsust oma tdotajatelt,
peavad organisatsioon kui ka juht ise todtajate suhtes lojaalsed olema. Tootajate lojaalsuse
saavutamiseks tuleb organisatsioonis (Alas, 2005):
1. suurendada tdotajate osalemist otsustamisprotsessis;
tihendada juhi suhtlemist ja kontakti personaliga;
seada sisse konkurentsivoimeline tasustamis- ja stimuleerimissiisteem;

edendada ja koolitada td6tajaid;

2

3

4

5. seesmiselt uueneda;
6. planeerida tootajate karjééri;

7. tegema teatavaks vabad tookohad koigepealt organisatsiooni sees;
8

vihendada hierarhiast tulenevat autokraatlikkust.

Hea ja oskuslik juhtimisoskus tugineb emotsioonidel ja nende digesse suunda juhtimisel. Liider
peab suutma suunata kollektiivseid emotsioone positiivses suunas. Todsuhtes valitsevad
emotsioonid mdjutavad motivatsiooni, todmoraali ja plihendumust. Ebameeldivad suhted
juhiga pohjustavad tdendoliselt negatiivseid emotsioone, mis omakorda mojutab soorituse taset

ja organisatsiooni edukust. (Virovere et al., 2008)

Uhtlasi peaks juht avalikustama tddtajatele organisatsiooni eesmirgid ja piiiidlused ning
hoiduma voimu liigsest vdljanditamisest. Suurem osa inimesi ei tolereeri, kui keegi oma voimu
avalikult vélja nditab v0i seda kuritarvitab. Omakasupiiiidlik kéitumine kahjustab
organisatsiooni ja sealseid tootajaid. Selle asemel tuleks arendada sooja, vaba ja tihedat suhtlust
tootajate ja riihmadega, sellega kindlustab juht personali toetuse. Merrel (1979) on delnud, et
probleemid lahendab edukas juht viikeses rithmas, rohutades sellega mitteametliku vorgustiku
olulisust. Juht peaks votma eesmirgiks head suhted, s.t inimestevahelise sideme, austuse ja

usalduse. Sealjuures tuleb ldheneda ka teisitimotlejatele. (Brooks, 2008)

Suhete loomisel tuleks tdihelepanu pdorata ka suhtlemishégule. Bushe on veendumusel, et just

see poOhjustab organisatsioonides paljusid probleeme. Suhtlemishidgu pdhineb lugudel, mida
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inimesed iiksteise kohta on villja mdelnud, ilma et oleks neid asjaosalistega otse arutanud. Uks
katsumusi tema sOnul ongi hidgu eemaldamine, kollektiivsest kogemusest Oppimine ja
partnerluse séilitamine, sealjuures selguse saamine nii enda kui ka todkaaslaste subjektiivse toe
kohta. Suhtlemishédgu tagajdrjel on inimeste arvamus organisatsioonist ja tdokaaslastest tihti
halvem kui on tegelikkus. Organisatsioonid vajavad teistsuguseid suhtlusoskusi, mis tekitavad
kollektiivset uurimist, nii et saadakse koos oma kogemusest Oppida ja arendada iihist

arusaamist. (Bushe, 2020)

Selleks, et saavutada eesmargid, peavad organisatsiooni vastavad juhid suutma siduda to6tajad
ettevotte dristrateegiaga, teha koigiga koostdod ja tegutseda tdhusalt (Alas, 2005). Eesmargi
saavutamine on Laloux” hinnangul tdendolisem, kui ollakse eesmédrgi nimel kdigi oma meeltega
kohal, voetakse palju sisendeid ja kohanetakse pidevalt ees oleva reaalsusega. Kui ollakse
tadhelepanelikud, on vdimalik avastada lithim tee voi tdiesti uus sihtkoht, mis tdidab eesméirki

paremini. (Laloux, 2014)

Taylor rohutas ka, et tootaja oskused ja vdimed peavad olema todle vastavad, mistdttu tuleb
tootajaid hoolikalt valida. Personalivaliku tdhtsus suureneb pidevalt t60 keerulisemaks
muutumise tottu. Sealjuures ei tohi unustada hoida sidet t66le voetud inimesega. See kontakt
voimaldab sisseelamisperioodil ja ka edaspidi tekkivaid probleeme kiiresti lahendada ja
ennetada. Kontakti puudumisel ei ole vélistatud vajadus hakata varsti uut tootajat otsima. (Alas,
2001) Autori hinnangul on samuti personali valik véga oluline. Arvestades seda, mis toimub
todturul on olenevalt valdkonnast t66jou puudus vdga suur. Lihtsamate ja kergelt Opitavate
todde puhul ollakse valmis n-0 ,,likskdik* keda todle votma, peaasi, et olemas oleks tootahe ja
sdra silmis. Samuti pakutakse ettevotetes kohapeal viljadpet, et vihendada t66jou puudust

ettevottes.

Selleks aga, et tekiks juhi ja tootaja vahel tugev seos, tuleb (Virovere et al., 2008):
1. todtajate valikul tugineda andele, mitte ainult kogemusele, intelligentsile ja
sihikindlusele;
2. ootusi médratledes defineerida oodatavad tulemused, mitte protseduurid,
3. motiveerimisel keskenduda to6taja tugevustele, mitte ndrkustele;

4. tootajat arendades tugineda sobivaima iilesande leidmisele, mitte ainult edutamisele.
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Need on tegevused, mida saab sooritada edukalt ainult individuaalselt, juhi ja td6taja tasemel
(Ibid).

Juhi kindlus ja usaldus to6tajate suunal, andes neile piisavalt koolitusi, aega, ressursse ja voimu,
tegemaks seda, mida nende arvates nduab aruandekohustus, kinnitab, et teadmiste ja oskuste
ning seega ka eneseusalduse olemasolu puhul todtavad ja arenevad inimesed edukamalt. Mayo

hinnangul niib see olevat mdjusa eestvedamise tasuv tulemus. (Mayo, 2004)

1.3 Tootajate tooga rahulolu olulisus ja selle olemus

Maailm on kiires muutumises ja selleks, et nende muudatustega kaasas kiia, peab inimene
olema uuenduslik, suunatud probleemide lahendamisele ja uute leidmisele. Keegi ei sea enam
kahtluse alla heade tootajate vajalikkust organisatsiooni edukuse tagamiseks. Inimesed on
védrtuslikud ning organisatsiooni jaoks Oigete inimeste ligimeelitamine ja hoidmine iiha
olulisem. Uuringud on kinnitanud, et tootajad, kes on enda sonul t661 dnnelikud, todtavad palju

efektiivsemalt ja ka nende t66rahulolu on suurem. (Virovere et al., 2008)

Inimene pithendab suurema osa oma drkveloleku ajast toole, mistdttu mojutab todga rahulolu
kogu tema elu. Seepérast on oluline, et viibides tookeskkonnas, oleks ta rahulolev ja tunneks
ennast seal histi. Sellega seoses on paljud ettevotted asunud parandama todelu kvaliteeti,
tegeledes t00 rikastamise ja laiendamisega, suurendades tdootajate ja meeskondade
otsustamisdigust ja tagasisidet t60 tulemuste kohta ning kasutades paindlikku todajagraafikut.
(Alas, 2005) Spector (1997) leiab, et iiks olulisi pdhjuseid, miks tédandjad peaksid
organisatsioonide todrahuloluga tegelema, on see, et kdik inimesed véérivad ausat, lugupidavat
ja head kohtlemist, mida t66ga rahulolu teatud miiral peegeldabki. Seda vdib pidada
emotsionaalse heaolu voi psiihholoogilise tervise nditajaks. Lisaks voib t6dga rahulolu

peegeldada organisatsiooni toimimist ja tervist.

Pikaajalist edu ei ole voimalik saavutada ilma tootajatele piisavat tihelepanu podramata, seda
nditavad ka edukate ettevotete uuringud. Ettevotte suhtumist oma tdotajatesse ei saa vaadata
lahus ettevotte suhtumisest klientidesse. Tulemuseni, milleks on motiveeritud to6tajad ja

rahulolevad kliendid, viib ainult kdrge hoolivuse tase nii oma todtajate kui ka klientide suhtes.
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(Alas, 2005) Ka Mayo (2001) on veendumusel, et tootaja todrahulolu on otseses seoses kliendi

rahuloluga, eriti nende puhul, kes tegelevad vahetult klientidega (Mayo, 2004).

Tooga rahulolu voib defineerida kui hoiakuid ja tundeid, mis inimestel oma t66 suhtes on.
Positiivne ja soodne to0sse suhtumine viitab td6ga rahulolule ning negatiivne ja ebasoodne
suhtumine to6sse tooga rahulolematusele. (Armstrong & Taylor, 2014) J. Locke (1976, 1k 1300)
on midratlenud todrahulolu positiivse voi nauditava emotsionaalse seisundina, mis tuleneb
inimese to0st voi tdokogemustest. Samuti on nididatud, et to6ga rahulolul on oluline seos
organisatsiooni pithendumise ja tdotajate voolavusega (Schlesinger & Zornitsky, 1991; Testa,
2001, viidatuna Hancer & George, 2003). Todtajaid, kes on oma todga rahul, peetakse
organisatsioonide jaoks stabiilsemateks (Hartman & Yrle, 1996, viidatuna Hancer & George,
2003), seetdttu voib uskuda, et tinu rahulolule jddb tootaja ka pikemaks ajaks ettevottega

seotuks (Hancer & George, 2003).

1.3.1 Toorahulolu méjutavad tegurid

Ettevotte kultuur ja to60hkkond middravad dra selle, kuidas tunnevad inimesed end t66l ja kui
rahulolevad nad on. Kui ettevottes eksisteerib palju ebameeldivaid emotsioone voi todtajad ei
saa vajalikul médiral tunnustust ja tegevusvabadust, on to0stressi ja rahulolematuse tekkimine

véltimatu. (Virovere et al., 2008)

Stressi pohjustavad tegurid, mis mdjutavad ka todrahulolu organisatsioonis, voib jagada nelja
gruppi (Virovere et al., 2008):
1. {lesandega seotud tegurid — vajadus otsuseid kiiresti vastu votta, vihese
informatsiooni omamine otsustamiseks;
2. rolli nduetega seotud tegurid — rolli ebaselgsus ja rollikonflikt;
3. tookeskkonnaga seotud tegurid — halvasti sisustatud ja kujundatud todtamiseks
ettendhtud ruumid, ekstreemne temperatuur ja teised ohud inimese tervisele;
4. inimestevaheliste suhetega seotud tegurid — juhtimisstiili mdju, konfliktsed inimesed

ja meeskonna surve.

Kui ettevottel on selgelt sonastatud eesmargid ja strateegia, mis on ka koigile tootajatele teada,

saab sellega vihendada iilesande ja rolliga seotud stressi. See annab l1dhtekoha eesmaérkidele
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vastava ametijuhendi koostamiseks ja struktuuri loomiseks. Ametijuhendis védlja toodud
iilesannete ja kohustuste kirjeldus annab personalile kindlust nii otsuste vastuvotmisel, kui oma

rolli osas. (Alas, 2001)

Tooga rahulolu voi rahulolematuse taset mojutavad veel (Armstrong & Taylor, 2014):

e sisemised motiveerivad tegurid — seotud t60 sisuga, eriti Hackmani ja Oldhami (1974)
médratletud t00 tegurid: autonoomia, tagasiside, oskuste mitmekesisus, iilesande
identiteet ja tilesande olulisus;

e juhendamise kvaliteet — Hawthorne'i uuringute (Roethlisberger ja Dixon, 1939)
tulemuseks oli viide, et juhendamine on kdige olulisem todtajate hoiakuid méairav
tegur;

e edu voi ebadnnestumine — edu tekitab rahulolu, eriti kui see voimaldab inimestel endale
toestada, et nad kasutavad oma vdimeid tdiel midral; ebadnnestumise korral tekib aga

vastupidine olukord.

Hackmani ja Oldhami t66 tegurid aitavad suurendada t66ga rahulolu ja motiveeritust, loovad
tootajate kdrge tookvaliteedi, td6jou vihese voolavuse ja puudumiste vahenemise (Alas, 2001).
Ka Conger ja Kanungo (1988) vididavad, et motivatsioon tduseb tuntavalt, kui toGtatakse

iseseisvamalt, tehes ise loovaid otsuseid, kuidas iilesannet tohusamalt tdita (Brooks, 2008).

Toorahulolu mojutavaks teguriks on ka todtasu, mis on oluline pohjus, miks inimesed iildse
tootavad. Rahulolu to6tasuga mojutavad mitmed tegurid, kuid eelkdige seos ootuste ja tegeliku
tootasu vahel. Tootajate hulgas 1dbi viidud erinevad uurimused néitavad, et todtasu kuulub viie
olulisema motivaatori hulka. Sellepédrast avaldab tasustamise poliitika otseselt mdju inimeste
tooga seotud kditumisele ja hoiakutele to6l. (Alas, 2005) Seejuures rohutas Jaques (1961)
vajadust, et palgasiisteemid peaksid olema ausad ja diglased. Teisisonu peaks tasu olema selgelt
seotud pingutuse vOi vastutuse tasemega ning inimesed ei tohiks saada vdhem raha, kui nad
védrivad ning seda ka vorreldes kaastdotajatega. (Armstrong & Taylor, 2014) Kui todtaja ei saa
tasu histi tehtud t60 eest, on ta rahulolematu ja ilmselt ka alamotiveeritud (Brooks, 2008).
Herzberg (2003) niitas juba 1960-ndatel, et kdrge tootasu roll motiveerijana voib olla madal.
Samas on madal tootasu tema uurimustdds iitheks olulisemaks allikaks mis pohjustab
rahulolematust. Seetdttu on ettevotete palgasiisteemis tootasule tdhelepanu podramine vajalik,

kuid pole piisav, tagamaks kvalifitseeritud toGtajate pikaajalist motiveeritust. (Roolaht, 2004)
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Toosoorituse tulemusena saadakse kahte liiki tasu, mis mojutavad to6ga rahulolu. Raskesti
tajutavateks on sisemised tasud, mille alla kuuluvad edu- ja saavutustunne, korgenenud
vastutustunne ja tunnustamine. (Brooks, 2008) Vilised tasud jagunevad omakorda rahaliseks
(tootasu ja soodustused) ning mitterahaliseks (t60 sisu ja tookeskkond) (Alas, 2001). Sealjuures

on tasude suurus ja laad, mis mdjuvad motiveerivalt, inimeseti erinev (Alas, 2005).

Samuti vdidetakse olevat toosoorituse ja sisemiste saavutuste vahel otsesem ja vahetum seos,
mistottu litleb Lawler (1973), et sisemised tasud on olulisemad motivaatorid kui
ametikdrgendus voOi palgatdus. Ka Herzberg (1968) on veendumusel, et sisemised tasud
mdjutavad rahulolu to6ga tugevamalt ja otsesemalt kui vilised tasud. Pérast tasude kittesaamist
hindab inimene, kas tasu on Jiglane vdrreldes teistega, kes todtavad samas vOi muus
organisatsioonis sarnasel positsioonil. Tajudes tasu diglase ja sobivana, innustab see paremini
to0d tegama, tekitades seega rahulolu. (Brooks, 2008) Vastupidise olukorra puhul ei ole
inimene rahul ning siis on kaks vdimalust: kas piiiitakse suurendada enda tasu voi vihendatakse
joupingutusi. Sealjuures uuringud niitavad, et enamasti valitakse endale lihtsam viis, milleks
on joupingutuse vihendamine. (Virovere et al., 2008) Uhtlasi vdib tegelik voi tajutud
ebavordsus kutsuda esile ka konflikti inimeste, meeskondade ja organisatsioonide sees voi

vahel (Brooks, 2008).

Meeskonnaliikmete t66ga rahulolu méédravad samuti mitmed tegurid (Campion et al., 1993;
Gladstein, 1984, viidatuna Griffin, 2001), nagu meeskonna koosseis, rithmasisesed protsessid
ja too iseloom. Meeskonna pohiolemuseks on teineteise oskuste ja voimete tundmine, iiksteise
abistamine ja usaldamine. Mida siigavamalt meeskonnavaim ettevotet 1dbib, seda paremaid
tulemusi vdib oodata. (Uksvirav, 2010) Oluliseks teguriks on, et meeskonnas vastutatakse kogu

meeskonna tulemuste eest (Virovere et al., 2008).

Erinevad uuringud on ndidanud, et meeldiv keskkond t66l ja tootajate todsse suhtumine on
seotud sobivate kolleegide, asjatundliku ja kompetentse juhtimise, staatuse, paindliku tddaja,
tihendatud toonddala ja heade todtingimustega (Virovere et al., 2008). Korreveski toob lisaks
2009. aastal sotsiaalministeeriumi lidbiviidud Eesti todelu-uuringu pohjal vilja, et tootajate
rahulolu (Employment in Europe 2001) oma t66ga mdjutavad veel tddlepingu tiilip, karjddri- ja
enesetdiendamise voimalused, tookeskkond ning toGtajate kaasamine. Soodustavatest teguritest
on iihtlasi vilja toodud t60- ja pereelu tasakaal, suurem autonoomia ja todkoha kindlus.

(Korreveski, 2010).
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Andrew E. Clarki (1998) uuringus “Measures of Job Satisfaction” selgus, et inimeste jaoks
suurim moju ildisele t66ga rahulolule on headel toosuhetel kolleegidega, millele jérgneb
huvitav ja vaheldusrikas t66. To6tasul ja headel edutamisvdimalustel on rahulolule ligikaudu

sama moju; samas viikseim, kuid siiski oluline mdju on ka to6koha kindlustundel.

1.4 Motivatsiooni liigid ja teoreetiline késitlus

Motivatsiooni kui psiiiihilise seisundi keerukuse ja seda kujundavate tegurite paljususe tottu on
selle lahtimdtestamine keeruline. Olemas on hulk motivatsiooni kujunemise mudeleid, neile
toetuvaid strateegiaid ning eri aspekte kirjeldavaid psiihholoogilisi kontseptsioone. (Krull,
2018) M. Pérjamie nimetab motivatsiooniks inimese sisemist tahet, mida saab toetada, kuid
mitte luua, ning oleneb see inimese vidljakujunenud védrtustest ja arenguteest (Malmberg,
2005). Armstrong ja Taylor (2014) on defineerinud motivatsiooni kui joudu, mis annab
energiat, suunab ja toetab kditumist. Voib viita, et erinevad motivatsioonikésitlused tdiendavad

iiksteist ning aitavad paremini selles teemas orienteeruda (Brooks, 2008).

Motivatsioon koosneb kolmest komponendist, mida (Arnold et al., 1991, viidatuna Armstrong
& Taylor, 2014) on kirjeldatud alljargnevalt:

1. suund — mida inimene iiritab teha;

2. pingutus — kui palju inimene pingutab;

3. pisivus — kui kaua inimene proovib.

Traditsiooniline késitlus motivatsiooniteooriates seisnes selles, et todtajad kéituvad
ratsionaalselt, et maksimeerida t60 eest saadavat tulu. Arvati, et palk kompenseerib tdotajale
loomuomaselt ebameeldiva t66 joupingutused ehk raha mis teenitakse on inimesele olulisem
kui tehtava t60 iseloom. (Brooks, 2008) Ténapdeval kisitletakse motivatsiooni
mitmefaktorilisena, mis kujuneb isiksuse arengu kui sotsiaalsete olude koosmdju tulemusena

(Krull, 2018).
Oma olemuselt voib motivatsioon olla positiivse vOi negatiivse orientatsiooniga. Positiivne

motivatsioon on seotud eesmirkide realiseerimisega, negatiivne aga kartusega ebadnnestumiste

ees. Negatiivse motivatsiooni korral otsib inimene kaitset, mistdttu voib ta néiteks lahkuda
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organisatsioonist vOi loobuda edutamisest. Traditsiooniliste organisatsioonide juhtimine
tugines tihti hirmule, tdnapdeva organisatsioonide edu aga tdotajate austusele, entusiasmile,

positiivsele motiveerimisele ja vaimsusele. (Tiirk & Siimon, 2004)

Motivatsiooniprobleeme seletavaid teooriaid jaotatakse véliseks (extrinsic motivation) ja
sisemiseks (intrinsic motivation) motivatsiooniks. Covington ja Miieller (2001) toovad vélja, et
véline ja sisemine motivatsioon on kaks sdltumatut faktorit, mis moodustavad kombinatsioone.
Edward Deci (Deci, 1975; Deci et al., 1991, viidatuna Krull, 2018) arvates on sisemiseks
motivatsiooniks sellised tegevused, millesse liilitutakse, et tunda ennast kompetentsena ja
olukorda kontrollivana. Pohjustavad seda otseselt isiklik rahulolu, huvi vdi rddmutunne.
Sisemine motivatsioon tema hinnangul ndrgeneb, kui tekib tunne, et enesemédratlusele ja
kompetentsusele seatakse piiranguid. Sisemine motivatsioon on seotud psiihholoogilise ja
véline motivatsioon kdegakatsutava tasuga (Alas, 2005). Viline motivatsioon esineb siis, kui
tehakse asju inimestele vdi inimeste jaoks, et neid motiveerida. Need vdivad avaldada kohest

ja voimsat mdju, kuid ei pruugi kesta kaua. (Armstrong & Taylor, 2014)

Samuti néitavad uuringud, et sisemised motivaatorid on vdimsamad kui vélised. Sellegipoolest
lahtuvad organisatsioonid eeldusest, et motivatsiooni suurendamise voib usaldada vilistele
motivaatoritele. Mones olukorras vdib lisapingutuse eest antud lisaraha parandada todviljakust,
kuid neid olukordi on véhe. Raha todtab tdukejouna ainult lihtsate {ilesannete puhul ning pigem
parsib sooritust, kui on vaja keerukaid otsuseid ja tdpsemat mottetood. Tagajédrjeks on

tooviljakuse vihenemine ja meeskonnatdd kahjustamine. (Rogers et al., 2015)

Motivatsioon peab tulema ennekdike inimese enda seest, sealjuures organisatsiooni
juhtfiguuridel on voimalus luua selline todkeskkond, mis aitab inimesel ennast kergemalt
motiveerida (Malmberg, 2005). Eneseusk on alustalaks enesemotivatsioonile (Virovere et al.,
2008). Valmisoleku joupingutuseks eesmérgi saavutamisel ning selle suunas piisiva litkumise
méiidrabki A. Bandura (1986, 1997) teooria kohaselt inimese enesetOhususe ootus ehk
enesemotivatsioon, usk oma voimesse saavutada piistitatud eesmirk ja seeldbi valmisolek uute
iilesannete pilistitamiseks ja toimetulekuks, ilma vilise surveta (Krull, 2018). Lihtsustatult
tahendab enesemotivatsioon oskust teha asjadest, mida peab tegema, asjad, mida inimene
soovib teha (vt joonis 1). Bandura on 6elnud, et selle, mida usume saavutavat, me ka sageli

saavutame (Virovere et al., 2008).
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ENESEMOTIVATSIOON

()
TAHAN

PEAB

Joonis 1. Enesemotivatsiooni olemus
Allikas: Autori koostatud (Virovere et al., 2008 jérgi)

Motiveerima on vOimeline ennast inimene, kes teab oma tundeid, kellel on adekvaatne
enesehinnang ja tugev ning positiivne tunne enda véértuslikkusest (Virovere et al., 2008).
Madal enesemotivatsioon voib mdjutada kditumist ja todsooritust ning iilesandepohises
organisatsioonis osutuda kahjulikuks nii todtajale kui organisatsiooni arengule. Seetdttu on
oluline aidata toGtajal arendada enesetdhusust ning usku tddiilesannete edukasse sooritamisse.
Vajadusel tuleks pakkuda juhtimisalaseid koolitusi (ajajuhtimise vm). (Brooks, 2008) Uhtlasi,
kui juhtimisstiil on demokraatlik, t66 pakub autonoomiat, viljakutseid, todtajast hoolitakse,
toetatakse isiklike probleemide korral, julgustatakse ja tunnustatakse, siis voimaldab see todtaja
positiivset enesehinnangut sdilitada ja isegi suurendadagi. Vastupidiselt kditudes voib ettevote
to0taja enesehinnangu hédvitada ja toovoime halvata. (Virovere et al., 2008) Reeglina on korge
enesehinnanguga inimesed vdimelised tulema toime erinevates situatsioonides. Samuti on sellel

positiivne mdju motivatsioonile ja tddga rahulolule. (Brooks, 2008)

Inimesed on motiveeritud, kui nad eeldavad, et tegutsemisviis viib tdendoliselt eesmérgi ja
hinnatud tasu saavutamiseni, mis rahuldab nende vajadusi ja soove (Armstrong & Taylor,
2014). Motiveeritud to6tajaks peetakse inimest, kes on entusiastlik, otsustusvoimeline, néitab
tood tehes iiles energilisust ja on tulemuslik. Demotiveeritud tootaja ndeb esilekerkinud
takistusi ja probleeme iiletamatutena. Toendoliselt ei ole demotiveeritud tdotaja koostodaldis,

puudub tihedamini todlt, ei pea kinni tdhtaegadest ning ei soovi muudatusi. (Brooks, 2008)

Tooalaselt saab vaadelda kolme motivatsiooniallikat (Vadi, 2001):
e tOOtasu, mis koosneb otsestest ja kaudsetest tasudest;
e tookeskkond, mille moodustab fiilisiline keskkond ja suhtlemine ning suhted t66kohal;
e t00 iseloom, selle sisu ning kui palju pakub t66 arenguvdimalusi, eneseteostust ja

enesest lugupidamist.

22



Motiveerimiseks tuleks leida iga td6taja jaoks nende kolme motivatsiooniallika sobiv vahekord,

sest ithe puudumine vaib kompenseerida teise olemasolu (Vadi, 2001).

1.4.1. Toomotivatsiooni méjutavad tegurid

Tiheneva konkurentsi tingimustes toimetamiseks on edukale organisatsioonile oluline omada
korge motivatsiooni ja kvalifikatsiooniga inimesi, kellega on vdimalik lihtsamalt jouda
pustitatud eesmirkideni (Alas, 2005). Parema suhtumisega t60sse kaasneb tihedamini
seisukoht, et tehtav t60 on huvitav, otsustamist, uute teadmiste omandamist, motlemist ja
voimete rakendamist ndudev. Sellised inimesed saavad tooiilesannete tditmisega edukamalt

hakkama ja tunnevad sellest olulisemalt suuremat rodmu. (Alas, 2001)

Brooks on oelnud, et paremaid tulemusi suudavad saavutada need organisatsioonid, kes
oskavad oma tootajaid motiveerida (Brooks, 2008). Sealjuures kujuneb tddtajate motivatsioon
paljude tegurite mojul (Alas, 2005). Malmberg (2005) leiab samuti, et motivatsioonitegurid
soltuvad ja on mojutatud paljudest asjaoludest, nditeks inimese erialast, vanusest,
isikuomadustest, kvalifikatsioonist ja ka eluperioodi aktuaalsetest vajadustest. Trepp mirgib
samas, et teatud tegurid motiveerivad kdiki todtajaid, nditeks tunnustus. Mayo (2004) sonul
mdjutab samuti edukat motiveerimist tunnustamine, kuid lisaks sellele ka Oppimis- ja
arenguvOimalused, eestvedamise suund ja juhtimisstiil, fiilisiline keskkond, t66riihm ja tasu.
Leimann, Skirvad ja Teder (2003) peavad lisaks eespool nimetatutele oluliseks suurema
vastutuse voimaldamist ja usaldust, autonoomiat, edutamisvdimalusi ja viljavaadet tookoha

sailitamiseks.

T. Elenurme hinnangul seostatakse motivatsiooniga (Malmberg, 2005):
1. stiimulid ehk vilised motiveerimisvahendid — todvahendid, to6tasu, preemia,
vastutusrikas t60, karjadr, tookeskkond ja t66 rikastamine;
2. motivaatorid ehk sisemised motivatsioonivahendid — vdimete, teadmiste ja oskuste
rakendamine ja arendamine ning seelébi soovitud tulemuseni joudmine;
3. tahe ehk pithendumus — sihikindel, kdigutamatu ja otsustav tahte pingutus ehk

sisemine motivatsioon.

Samuti on iiheks todtajate oluliseks motivatsiooni mojutavaks teguriks see, palju

organistatsioon panustab personali koolitamisse ja arendamisse. Juhtkond néitab sellega oma
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suhtumist personali, kas arendamiseks mdiédratud raha peetakse kuluks voi todtajaid
motiveerivaks faktoriks. (Alas, 2001) Todtajad ei jad ettevottesse, kus neil pole
arenguvoimalusi. Seetottu on oluline tegeleda personali koolitamise ja arendamise ning

organisatsiooni ja juhtimise arendamisega. (Alas, 2005)

Motivatsiooni mdjutavad tegurid vdivad olla ka demotiveerivad, nditeks liiga korgete, liiga
madalate ja ebareaalsete eesmirkide seadmine; alla t66turu keskmine todtasu; ainult suure
palganumbri pérast ebameeldiva t60 tegemine; kehva sisekliimaga meeskonnas todtamine ja
tookaaslasteks mittesobivad inimesed (Malmberg, 2005). Uhtlasi vdivad olla tddtajatele
demotiveerivad ka halvasti kavandatud ja juhitud palgasiisteemid (Armstrong & Taylor, 2014).
Samas, Herzbergi demotiveerivad tegurid seostuvad suuremalt jaolt tookeskkonna ja
juhtimisega (Mayo, 2004). Demotivaatorite vOimalikul kiire &ratundmine ja nende
eemaldamine on suur samm edasi toOtajate ja iseenda innustamisel (Malmberg, 2005).
Motiveerituse taset on aga lihtsam hinnata kollektiivselt kui analiilisida individuaalselt (Mayo,

2004).

Paljud on pooldanud tookohtade timberkujundamist kui vahendit t60ga rahulolu ja
motivatsiooni suurendamiseks, muutes t60 huvitavamaks (nt Herzberg, 1968; Herzberg,
Mausner ja Snyderman, 1959, viidatuna Spector, 1997). Seda tehakse inimese t60 ja iilesannete
omaduste muutmise teel (Spector, 1997). Katz (1964) soovitab, et tddkohad peaksid pakkuma
piisavat mitmekesisust, keerukust, véljakutseid ja oskusi t0Gtaja vdimete kaasamiseks

(Armstrong & Taylor, 2014).

Hackmani ja Oldhami teooria jargi aitavad tddmotivatsiooni tdsta (Alas, 2001):
e t00 tunnetamine olulisena;
e vastutuse tunnetamine oma to0 tulemuste eest;

® see, et tOOtaja teab oma pingutuste tulemusi.

Motivatsiooni on vdimalik tdsta ka eestvedamise kaudu, médrates suuna, julgustades ja
stimuleerides saavutusi ning toetades tdotajaid nende piilidlustes saavutada eesmérke ja
tulemuslikkust iildiselt (Armstrong & Taylor, 2014). Mayo (2004) hinnangul mdjutab peamiselt
inimese motivatsiooni siiski tookeskkond. See koondab endas pohikultuuri, nagu ettevotte
rituaalid, védrtused, siisteemid ja protsessid ning kohaliku kliima, mille tekitavad juhid ja
eestvedajad. Samas leiab Gleitman (2014), et erinevates olukordades motiveerivad inimesi

erinevad asjad.
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1.5 Levinumad toorahulolu- ja motivatsiooniteooriad

Erinevate = motivatsiooni  esile  kutsuvate = modjurite = toimimisviise  selgitavad
motivatsiooniteooriad (Vadi, 2001). Niilidisaegsed motivatsiooniteooriad toetuvad inimeste
vajaduste kindlaksmédramisele, nende rahuldamise teede selgitamisele ning viértustavad
korgelt inimestevahelisi suhteid ja koostddd (Virovere et al., 2008). Kéesolevas alapeatiikis
antakse lilevaade erinevatest motivatsiooniteooriatest, kasitledes kolme tuntuimat: A. H.
Maslow” vajaduste hierarhia, F. Herzbergi kahe faktori teooria ja McGregori X- ja Y-teooria.
Nende teooriaid on riinnatud ja pohjendatust kiisitavaks peetud. Sellegipoolest sisalduvad neis
toendoliselt tuntuimad seletused td6taja motivatsioonile. Nende pdhjal on vilja arendatud hulk
niitidisaegseid teooriaid, millest juhindutakse ka ténapédeval. (Virovere et al., 2008) Lisaks
eelnevatele leiab kiésitlust veel D. McClellandi saavutusvajaduse teooria ning
protsessiteooriatest on kirjeldatud V. Vroomi ootuste teooriat, J. S. Adamsi vOrdsuse teooriat

ja E. Locke eesmaérgiteooriat.

Motivatsiooniteooriaid voib jagada kahte liiki: sisu- ja protsessiteooriad (vt tabel 2). Esimesed
piitiavad kindlaks teha, mis annavad tduke inimest alustama, séilitama ja 16petama sihikindlat
tegevust, protsessiteooriad piiliavad méératleda neid tegureid, mis mojutavad motiveeritud
kditumist. (Brooks, 2008) Rohk on psiihholoogilistel voi vaimsetel protsessidel ja motivatsiooni
mdjutavatel joududel, aga ka pdhivajadustel. Seda tuntakse ka kognitiivse teooriana, kuna see
viitab inimeste arusaamadele oma tookeskkonnast ning viisidest, kuidas nad seda tdlgendavad

ja moistavad. (Armstrong & Taylor, 2014)

Tabel 2. Motivatsiooniteooriate lihtne klassifikatsioon

Sisu- ehk rahuloluteooriad Protsessiteooriad
Vajaduste hierarhia (A. H. Maslow, Aderfier) Ootuste teooria (Vroom, Porter ja Lawler)
Kahe faktori teooria (F. Herzberg) Vordsuse teooria (J. Stacy Adams)
Saavutusvajaduse teooria (D. McClelland) Eesmairgiteooria (Locke)
Atributsiooniteooria (Heider, Kelley)

Allikas: Autori koostatud (Brooks, 2008 jargi)

Abraham H. Maslow” viieastmeline inimvajaduste hierarhia (joonis 2) andis olulise panuse

motivatsiooniprobleemide moistmiseks (Krull, 2018). Maslow uskus, et inimesed piitidlevad
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korgemate vajaduste, niiteks kdrge enesehinnangu voi kunstiliste eesmiarkide rahuldamise
poole alles siis, kui madalama astme vajadus, niiteks ndlg on rahuldatud. Samas juhtis ta
tdhelepanu sellele, et on olemas ka erandeid. Moned loomingulised inimesed vdivad pigem
nélgida kui loobuda luuletamisest v3i maalimisest, kuid iildjuhul on siiski tema eeldused

kehtivad. (Gleitman et al., 2014)

Pohivajaduste rahuldamise eelduseks on sdnavabadus, vabadus teha, mida ise tahetakse, kuni
see teisi ei kahjusta, eneseviljenduse vabadus, enese kaitsmise vabadus, digus, diglus ning
ausus rithmas. Neid tingimusi kaitstakse, sest ilma nendeta oleks pdhivajaduste rahuldamine

tosiselt ohustatud. (Maslow, 2007)

Oma

potentsiaali

kasutamine,

isiklike ja todalaste

Eneseteostusvajadus unistuste tditmine

Enesehinnang, saavutused,
Tunnustus maine, staatus / ametinimetus

Stabiilsus, turvalisus, ohutus,
Turvalisus kaitstus/ kindel t60, t66 ohutus

Fiisioloogilised Nélja ja janu rahuldamine, soojus, eluase, dhk, uni /
vajadused pohipalk

Joonis 2. Maslow’ vajaduste hierarhia
Allikas: Autori koostatud (Gleitman et al., 2014; Alas, 2005 jargi)

Maslow leidis, et olulisemad kdigist vajadustest on fiisioloogilised vajadused. Inimene, kellel
on puudus toidust, turvalisusest, armastusest ja austusest, ei motle sellele, kuidas ettevottes to66d
tdhusamalt korraldada. Uhtlasi ei ilmne kdrgemad vajadused teadvuses enne, kui madalama
astme vajadused on vihemalt osaliselt rahuldatud. (Maslow, 2007) Vajaduste rahuldamine ei

vii nende kustumisele, vaid sootuks uute, kdrgemate vajaduste tekkeni (Virovere et al., 2008).
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Vajaduste rahuldamine on tsiikliline (Alas, 2005) ning igal inimesel avaldub {ihest ja samast

vajadusest juhinduv kditumine erinevalt (Alas, 2001).

Maslow’ teooriat saab rakendada edukalt to6olukordades. Juht saab aidata kaasa tootajate
vajaduste rahuldamisele. Néiteks saab juht anda t66d, mis nduab suhtlemist ja meeskonnavaimu
loomist, kui to6tajal on rahuldamata sotsiaalsed vajadused. Kui rahuldamata on lugupidamise
vajadus, peaks juht andma talle positiivset tagasisidet, suurendama digust otsustada voi andma

talle keerukamaid iilesandeid. (Virovere et al., 2008)

Friedrich Herzberg on kahe faktori teooria (Two-Factor Theory) looja. Ta kujundas teooria
tulemuste pohjal, viies inimeste seas 1abi kiisitluse, et selgitada vilja rahulolu ja mitterahulolu
pohjused. Herzberg (Griffin, 1999, viidatuna Alas, 2001) joudis jareldusele, et kdiki faktoreid
saab jagada kaheks (vt tabel 3): hiigieenifaktorid, mis mdjutavad to6ga rahulolematust ja

motivatsioonifaktorid, mille olemasolu voib tekitada rahulolu.

Tabel 3. Herzbergi kahe faktori teooria

Hiigieeni- ehk taustafaktorid Motivaatorid ehk sisufaktorid
Vilised tasud Sisemised tasud
o Tootasu, kompensatsioonid e Saavutusvajaduse rahuldamine /
e Kindlustunne t661 enesearendamine
e Todtingimused e Vastutuse usaldamine
o Inimestevahelised suhted e To0 iseloom
e Kontrolli tihedus ja ulatus e Tunnustus
e  Tookultuur e Isiklik areng
e Juhtimise kvaliteet e Edasijoudmine / tdus ametiredelil
e Staatus

Allikas: Autori koostatud (Alas, 2001; Brooks, 2008 jargi)

Olenevalt olukorrast voib olla tdhusam tosta rahulolu kui leevendada rahulolematust, sellisel
juhul tuleb tdsta esile motivatsioonifaktoreid. Kui on vajalik pigem leevendada rahulolematust,

on efektiivsem kasutada hiigieenifaktoreid. (Virovere et al., 2008)

Vaatenurk, et palk on pohiline voi isegi ainus motivatsiooniallikas, on iganenud. Seda arusaama
tugevdasid ka F. Taylor jt 20. sajandi algul. Herzbergi dpetus véidab, et sisemise tasu saamise
ootus motiveerib tdendolisemalt kui vdimalus, et palgatingimused, to6tingimused ja tookultuur

paraneksid (Brooks, 2008). Hiigieenifaktorid iseenesest ei rahulda ega motiveeri to6tajaid, kuid
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nad voivad leevendada todga rahulolematust (Herzberg, 1987, viidatuna Armstrong & Taylor,
2014). Naiteks palk ei paku rahulolu, ent kui see on ebapiisav vdi ebadiglane, voib see
pohjustada rahulolematust. Selle pakkumine ei paku aga piisivat rahulolu. (Armstrong &
Taylor, 2014) Rahulolu puudumine ei pruugi veel rahulolematust tdhendada (Alas, 2005).
Rakendades motivatsioonifaktoreid, tdstab juht aga rahulolu taset (Alas, 2001).

Herzbergi teooria rakendamine on olnud keeruline ja seda on palju kritiseeritud, eriti mis
puudutab selle kehtivust. Hoolimata tdsiselt vdetavast kriitikast ei ole teooriat siiani timber
liikatud, vaid on tekkinud tdiendusi ja kiisitavusi. (Brooks, 2008) Ka t60 autori arvates on
Herzbergi teooria rakendamine todrahulolu ja motivatsiooni tdstmiseks teostatav. Siinkohal on
oluline korvaldada toGtajate rahulolematust pdhjustavad tegurid, rahuldades hiigieenifaktorid.
Seejérel tuleks aidata tootajatel leida rahulolu, selgitades omakorda vélja need tegurid, mis
motiveerivad tdotajaid. Sealjuures on autori hinnangul kdige eelduseks meeldiv ja sobiv t66
ehk eriala dige valik. Dowling (1971) on tsiteerinud Herzbergi tuntud lauset jargnevalt: ,,Kui
soovite, et inimesed teeksid head t66d, siis andke neile hea t66* (Armstrong & Taylor, 2014, 1k

173).

Psiihholoog McGregori (1960) teooria X ja teooria Y néitasid, kuidas oletused — kas
autoritaarsed (X) vOi humanistlikud (Y) — mdjutavad juhtimistavasid (Maslow, 2007).
McGregor tuvastas, et juhid, kes votavad omaks teooria X, ndevad inimloomust tumedates
vérvides: inimesed on laisad, motlevad ainult enda peale ja to6tavad ainult raha parast. Sellised
juhid karjuvad, dhvardavad, siitidistavad ja on kontrollivad, kiidetakse harva ning hoitakse kogu
vastutus endale, siilidistades samal ajal kdiges personali. Teooriat Y eelistavad juhid on
veendumusel, et inimesi motiveerib tahe t66d hasti teha. Kui lasta tdotajatel ise oma iilesannete
jérel valvata, tekib neil eriline rahulolu. Tullakse todle, et teha seda hésti, ning ollakse
motiveeritud sisuliselt, mitte rahaga, vaid digusega votta osa, votta vastutus ja rakendada koiki
oma siinnipdraseid oskusi. (Rogers et al., 2015) Kui kiisitaks, siis suurem osa ténapédeva

organisatsioone véidaks, et nende mottelaad pdhineb rohkem Y- kui X-teoorial (Mayo, 2004).

McGregori teooriad mdjutasid Maslow'd ning ta leidis, et on veel iiks olemuselt isikuiilene
oletuste slisteem, nimetades selle teooria Z-iks. Kuigi viide Maslow'le puudub, tekkis teooria
Z juba 20 aastat varem, kui ilmus Ouchi tuntud raamat ,,Teooria Z* Jaapani dritavadest (1981).
Teooria Z muutis oluliselt klassikalist majandusliku vaeguse mudelit, lisades impulsi ennast

teostada, armastada ja piilielda korgeimate inimvédrtuste poole. Selle jérgi on ettevotte
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arenguks vajalikud jagatud otsustamine, vastastikune usaldus, koostdo, ldhedus ja hoolivus.
Seda teooriat kasutavad ettevotted tunnevad huvi personali pideva koolitamise vastu,
teadvustades endale, et dris peitub potentsiaal imberkujunemiseks ja ennast teostavate inimeste
toetamiseks. Tood ndhakse nii psiihholoogilise kogemuse kui majandusliku pilirgimusena.

(Maslow, 2007)

David McClelland (1961) pani aluse saavutusvajaduse teooriale. Selle kohaselt saab isik,
kellel on kdrge saavutusvajadus, enda iiletamist ndudvate iilesannetega teistest paremini
hakkama. Lihtsa voi tihise t06 sooritamiseks saavad nende iilesannetega paremini hakkama
isikud, kellel on teistsugused motiivid. (Virovere et al., 2008) McClellandi teooria jargi (Nelson
1995, 1k 151, viidatuna Alas, 2001) tuleb tugineda neljale vajadusele, mis motiveerivad juhte
(vt tabel 4).

Tabel 4. McClellandi teooria

Saavutusvajadus Voimuvajadus Kuuluvusvajadus Asjatundlikkus
(achievement) (power) (affiliation)
o Piistitada e Vajadus kontrollida | e Vajadus osaleda e Tahe oma vdimeid
eesmirke ja mdjutada inimesi rithma t00s arendada
e Viia asju 1opuni ning olukordi e Seotus teiste o FEsilekerkinud takistusi
e Alustada uutega | ® Olla tahelepanu inimestega loominguliselt iiletades
objektiks jouda asjade sisuni

Allikas: Autori koostatud (Alas, 2001 jargi)

McClelland oli arvamusel, et kuigi igal indiviidil on domineeriv tarvidus, millele tuginedes
tuleb luua sobilik todkeskkond ja viis motiveerimiseks, siis korraga tegeletakse mitme vajaduse
rahuldamisega (Tiirk & Siimon, 2004). McClelland ja Boyatzis (1984) leidsid USA-s ldbiviidud
uuringus, et edukal juhil on kdrge voimu- ja madalam saavutusvajadus. Saavutusvajadus on
seotud inimese ettevotlikkusega ning seda peetakse pdhiliseks majandusedu mojuriks.
Vorreldes alluvatega on tavaliselt juhtidel korgem saavutusvajadus ja madalam
iihtekuuluvustunne. Organisatsiooni edu seisukohalt peetakse kdige olulisemaks korge

saavutusvajadusega tootajaid. (Brooks, 2008).

Ameerika psithholoog Vroom arendas 1964. aastal edasi esialgse ootuste teooria, todtades
vélja siistemaatilise tddmotivatsiooniteooria, mis kuulub protsessiteooriate alla. Vroomi ootuste

teooria kohaselt ,,motiveeritus kédituda teatud viisil tuleneb inimese ootusest, et selline
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kditumine kutsub esile teatud tagajéirje; motivatsioon on kordades tugevam, kui inimene ise

sellist tagajdrge soovib ning seda vadrtustab“ (Brooks 2008, lk 67).

On kolme tiiiipi ootusi:
e seos pingutuse ja tulemuse vahel (E-P)
e secos tulemuse ja tasu vahel (P-O)

e valents (V) ehk vdirtus, mida inimene sellele omistab

See seletab, miks viline rahaline motivatsioon, niiteks ergutus- vdi boonusskeem, to6tab ainult
siis, kui pingutuse ja tasu vaheline seos on selge ning tasu véértus on pingutust vairt. See
selgitab ka, miks t60st endast tulenev sisemine motivatsioon vdib olla voimsam kui véline

motivatsioon. (Armstrong & Taylor, 2014)

Ootuste teooria votab arvesse ka viirtust, mida inimene eeldatavale tagajdrjele omistab.
Inimesed, nende hinnangud ja véértused oodatavatele tagajérgedele on erinevad. Porteri ja
Lawleri (1968) tdiendatud ootuste teooria mudel viitab tootaja rahulolu ja tddsoorituse
vahelisele seosele, viites, et tdosooritus ei sdltu ainult pingutusest, vaid ka isikuomadustest,

rollitajust ja vdimetest. (Brooks, 2008)

Olulised jéreldused, mis tulenevad ootuste teooriast (Ibid):
1. inimese kditumisele avaldavad moju temast enesest ja keskkonnast tulenevad faktorid;
2. inimene teeb otsuseid ja valikuid, kuidas kdituda arukalt, kasutades teavet, mis on talle
kéttesaadav;
3. inimesed on erinevad, nagu on erinevad ka nende tegutsemisajendid,

motivatsiooniallikad ja vajadused.

J. Stacy Adamsi vordsuse teooria (1963, 1965) tdiendab ootuste mudelit ning on tdestatud
(Goodman & Friedman, 1971, viidatuna Brooks, 2008), et see kehtib ka praktikas. Teooria
lahtub seisukohast, et iga inimese soov on olla tasustatud teistega vordselt, sealjuures ei tohi
tekkida tunnet, et teda on &ra kasutatud. See teooria on ehitatud iiles saadud tasu ja tehtud
joupingutuse suhtele. (Virovere et al., 2008) Tdhtsus ja véirtus, mis sisendile (t6dtunnid,
saavutused, kvalifikatsioon) ja véljundile (tunnustus, palk) antakse, soltub aga too6taja isiklikust

tajust ja hinnangust (Brooks, 2008).
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Ténapdeva organisatsioonides on soositud eesmirgipiistituseks Edwin A. Locke (1968)
pakutud eesmiirgitee mudel. Selle jérgi on ,,...nii motivatsioon kui sooritus parimad, kui
inimene on endale seadnud kindlad eesmérgid, mis on véljakutsuvad, kuid siiski saavutatavad,
ning soorituse kohta saab tagasisidet (Brooks 2008, lk 68). Tagasiside on motivatsiooni
sdilitamiseks iilioluline, eriti veel korgemate eesmérkide saavutamiseks (Armstrong & Taylor,
2014). Locke jt (1968) vordustasid neli viisi, kuidas eesmérgid muudavad kditumist, nimelt
need: mobiliseerivad pingutama; suunavad tidhelepanu; suurendavad visadust ja hdlbustavad

strateegilist planeerimist (Brooks, 2008).

Selleks, et eesmérgi saavutamine oleks kindlustatud tuleb teooria kohaselt juhil miérata
kindlaks, kuidas to6taja peaks oma t60d tegema. Samal ajal opib juht tundma to6taja vajadusi,
et pakkuda tasuks seda, mida iile kdige soovitakse. Néiteks inimest voivad motiveerida
reisimisvoimalused, kdlav ametinimetus, Oppimisvoimalused (Virovere et al., 2008) voi

hoopiski vabadus teostada uusi ideid.

Jérelikult on juhil motivatsiooni suurendamiseks kaks vdimalust (Ibid):
1. selgitada tootajale, kuidas saavutada vajalikku tulemust, mille eest saab oodatud tasu;

2. médrata tasu, mis on tdotaja jaoks vadrtuslik.

Autor on veendumusel, et kdik nimetatud teooriad aitavad kaasa motivatsiooni mdjutavate
protsesside moistmisele. Kiill aga see, mis motiveerib lihte inimest, ei pruugi alati motiveerida
teist. Autori hinnangul mingib selles oma osa inimese enda taju erinevate tegurite,
kditumisviiside ja ndhtuste suhtes. Samuti isiklikud véirtused, mis on aja jooksul vilja

kujunenud, mdjutatuna keskkonnast, suhetest jms.
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2. :l“(")(")TAJATE TOORAHULOLU JA MOTIVATSIOONI
VALJASELGITAMINE LEE RESTORANIS

Kiesolevas peatiikis kirjeldatakse 10putdo uuringuobjektiks olevat Lee Restorani. Seda tehakse
ettevotte ithe omaniku intervjuu tulemuste pdhjal, ldhtudes sealjuures ka jatkusuutlikkuse
dokumendist. Seejérel antakse iilevaade kiisitluse eesmérgist, metoodikast ja valimist ning

tuuakse vilja kiisitluse tulemused, jareldused ja ettepanekud.

2.1 Organisatsiooni tutvustus

Lee Restoran OU on Tallinna vanalinnas Uus tn 31 asuv restoran. Enne 2021. aasta juunikuud
oli Lee Restoran tuntud kui Leib Restoran, mis avati 2011. aasta suvel. Uuenenud kéekirja ja
interjooriga Lee pakub moodsat kodumaist kooki ning on aastate jooksul olnud toitlustuskoht,

kuhu minnakse eesti toitu vilismaistele kiilalistele tutvustama (Puhka Eestis, 2021).

Lee tdhendab esiisade tulekollet, mille timber elu kees ja kus valmis maitsev kdhutdis, mida
jagas lokkeddrne kogukond. Téanapdevane Lee on inspireeritud samasugusest iidsest
elurdomust, tuues kiilalisi iiksteisele 1dhemale jagamiseks moeldud toidu abil. Mentiii kesksel
kohal on alati hooajalisus, niitidisaegsus ja kohalik tooraine, mis on périt Eesti vdiketootjatelt.
Meniiiist leiab valikuid nii veganitele kui ka lastele. Joogikaart on lai ning rahvusvahelise veini-

ja joogivalikuga. (Lee Restoran, s.a.)

Juba praegu on vihem kui aasta aega avatud Lee saanud mitmeid erinevaid tunnustusi. 2021.
aasta augustis tunnustas restorani veinikaarti Wine Spectator. Wine Spectator's Restaurant
Awards tunnustab restorane, mille veinikaardid pakuvad huvitavaid veinivalikuid, sobivad
nende koogiga ja meeldivad paljudele veinisdpradele (Wine Spectator, s.a.). Saavutatud on ka

White Guide 2021, Eesti restoranide teejuhi meistriklassi neljas koht (VisitTallinn, 2021). Lee

32



on paistnud silma oma uuendusmeelsuse ja kohanemisvdimega kriisi ajal ning seoses sellega

valitud ,,Aasta Turismiedendajaks 2021 (Puhka Eestis, 2021).

Jargnevalt tutvustatakse Lee Restorani omaniku intervjueerimisel (lisa 2) ning jatkusuutlikkuse
dokumendist saadud iilevaadet organisatsioonist ja kasutusel olnud motivatsioonisiisteemist
ettevottes. Too autor tegi poolstruktureeritud intervjuu 3. mirtsil (Intervjuu Lee Restoran OU

omanikuga), see salvestati nutitelefoniga.

Lee Restoranis todtab 3. mirtsi 2022. aasta seisuga 14 tootajat, kes jagunevad vastavalt
tooiilesannetele osakondadesse — kook ja teenindus (sh kontor). Sealjuures on ettevotte
struktuur ajas muutunud. Algusaegadel oli see oma olemuselt viga selge: omanik juhtis
restorani juhti, restorani juht vahetuse vanemaid, vahetuse vanemad teenindajaid ehk tegemist
oli iilevalt allapoole suunatud juhtimisstruktuuriga. Selleks aga, et suudetaks erinevate tasandite
inimesi hésti kaasata ettevotte kasvuloosse, on tile mindud {imberp6dratud juhtimisstruktuurile,
kus teenindajad ja kokad on n-6 piiramiidi {ileval ning omanikud ja restorani juht allosas,

teenindades todtajaid. Eesmérk on olla treenerid ja inspireerida, selle asemel et iilevalt suunata.

Ettevotte omanik on veendumusel, et uuritav ettevite eristub selgelt kogu kiilalislahkuse
maastikust t60jou voolavuse osas. Klassikaliselt kirjeldatakse seda kui tdostusharu, kus
inimesed ei piisi oma todkohtadel ning liigutakse viga kergelt {ihest ettevottest teise. Kui on
aga loodud head to6tingimused, on inimesed viga piisivad ning kdigile meeldib stabiilsus, mida
hea to6andja suudab pakkuda. Personali seas on to6tajaid, kes on tootanud ettevottes 7-8 aastat,
ja ka neid, kes on vahepeal ira kiinud, kuid tulnud siiski hiljem ettevdttesse tagasi. Uhtlasi on
ettevotte omanik mérganud, et pigem on konkurendi juurde ldinud tootajate arv viga vdike ning
enamasti on see seotud olnud karjdéri hiippelise tdusuga, mida ettevite ise ei ole suutnud

tootajale pakkuda, voi on mindud tdiesti uusi asju tegema.

Lee Restorani omanik usub, et ettevotte edukaks juhtimiseks tuleb luua tingimused ja keskkond,
kus meeskond saab ,,ditseda* ning kus igal struktuuril on ldhtuvalt sellest, millist positsiooni ta
omab, erinevad iilesanded. Sealjuures on omaniku iilesanne luua see struktuur, et ettevottes
oleks hea tootada, loodud voimalused isiklikuks kasvuks ja arenguks ning samal ajal arvestatud
inimeste isiklike erisustega. Suutes see vorgustik digesti kokku pdimida, on lootust, et on

loodud hea t66keskkond, tinu millele on véimalus ka ettevottel ,,0itseda“.
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Lee Restorani juhatuse kdige olulisem védrtus on luua oma meeskonnale turvatunne, mis

koosneb mitmetest aspektidest:

luua vorgustik, kus todtajal on hea olla (ei kardeta eksida, ollakse oodatud ning suhted on
stigavad);

tagada areng ja kasv tootajates, nii et todtajad kasvaksid tihelt poolt professionaalidena

ning teisalt ka inimestena;

luua tihine vairtusruum, mis peab olema kdigile selge ja arusaadav;
kaasata, nii et kdigil ettevotte tdotajatel on voimalik teha omapoolseid ettepanekuid ja

avaldada arvamust, kuidas edasi minna, kui tundub, et kurss on valele poole nihkunud.

Ettevotte omanik leiab, et meeskonna juhtimisel tuleks véltida juhil iile funktsioneerimist.

Asjadest tuleks rddkida, surve asemel olgu ,,pehme surve®, inimesi tuleb usaldada nende

positsioonidel, kuhu nad on méératud, pigem toetada kui kontrollida ning delegeerida digesti

vastutust.

Uhtlasi on Lee Restoran vdtnud endale kohustuse tagada, et kdik dritegevused toimuksid

voimalikult eetiliselt, ja tegutsetakse pohimdttel, et kasvamisel tuleb arvestada {imbritsevat.

Ettevote tdlgendab enda pdhivairtusi 1dbi jatkusuutlikkuse, mis koosnevad paljudest erinevatest

teguritest ning mille viis pShisammast on jargmised.

Meeskonna eest hoolitsemine — kui meeskond on hésti hoitud, siis on ka kiilalised hasti
hoitud! Oluline on koost6d, avatus, sdbralikkus ja tookus (vt ka allolevat
motivatsioonisiisteemi).

Kiilastajate eest hoolitsemine — tagasiside kiisimustikud oma arvamuse avaldamiseks
restoranikogemuse osas; ausus ja ldbipaistvus meniiii koostamisel ja lugude
jutustamisel; kindlustus iikskdik millise dnnetuse korral, olgu selleks maha loksunud
veinitilk pluusil voi vargus; ausus ja alandlikkus kiilalistega suhtlemisel.

Varustajad — selge suhtlus tarnijatega; arvete Oigeaegne tasumine; kohalike
véiketootjatega koostdd ning tdnu sellele vdiksem CO2 jalajdlg (lihike tarneahel);
tarnijatele on  esitatud palve kasutada  vOimalusel korduvkasutatavaid
transpordipakendeid; sujuvamaks koostooks véiketootjatega broneeritakse voimalusel
vajaminevad kogused ning omalt poolt garanteeritakse nende koguste ost (mitte vihem

kui lubatud).
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1.

Keskkonnakaitse

Energia — energia, mida restoranis kasutatakse, on 100% taastuvenergia, mis tuleb
ainult piikese- ja hiildroenergeetikast.

Jddtmekiitlus — korrektne jadtmete sorteerimine; papp ja biojddtmed eraldatakse muust
priigist; klaas eraldatakse muust priigist, et tagada nende sisenemine ringmajandusse;
restoranis on olemas koht, kuhu td6tajad saavad viia kasutatud patareid; juurviljade
koorimise asemel piiiitakse neid tugevalt pesta, et vihendada raiskamist; lahti 16igatud
leivaviilud kuivatatakse ning tehakse sellest miso- kaste.

Jitkusuutlikkus — WC kétepaber on asendatud puuvillase rétikurulli dosaatoritega;
kasutatakse kohvitootmisest iile jddnud kohvikestadest valmistatud kohvitasse;
voimalikult palju kasutatakse pestavaid ratikuid paberritikute asemel (taaskasutatud
paber); korvalsaadusi ja jadtmeid kasutatakse fermenteerimiseks ja hoidiste tegemiseks;
ndudepesumasinates kasutatakse dkosertifikaadiga kemikaale; restoran on pithendunud
Rohetiigri projektile.

Kogukonna kaasamine — allesjdénud leib ja muud toiduained annetatakse Toidupanka;
ettevote on seotud selliste programmidega nagu heategevuslik Shtusdok ,,Lapsed
s66nuks*, Vanalinna pievad, POFF, TMW; restoran on vihiravifondi , Kingitud elu*
plisiannetaja ja osaletakse SOS lastekiila toetuspdeval; ollakse Rohetiigri liikumise
litkkmed, aidates Eestil liikuda rohelisema tuleviku poole; aidatakse timber kujundada
Tallinna Teeninduskooli kokadpet; ettevotte omanikud ja tootajad on kaasatud
oppejoududena erinevate koolide Oppetegevusse; tootades kohalike talunike ja
kasitoolistega, aidatakse kohalikel kogukondadel séilitada nende elustiili; koostdds
viiketootjatega on vilja tootatud erinevaid tooteid nii restoranile kui hiljem ka miiiigiks

kauplusesse; restorani kinkekaartidega toetatakse kohalikke iiritusi ja koolitegevust.

Iga uus driline otsus, mida omanikud restoranis teevad, saab alati juurde kiisimuse milline on

selle otsuse tagamaa jdtkusuutlikkuse kontekstis?

Lee Restorani motivatsioonisiisteem ei ole dokumenteeritud, kuid on suusOnaliselt edastatud

ettevotte todtajatele.

Tookeskkond — tervislik 10una, arvestades iga inimese toitumise eripiradega; tasuta

puuviljad terve paeva viltel.
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2. Tasustamine — boonussiisteem ja preemiad. Ollakse arvamusel, et kui soovitakse saada
meeskonnalt parimaid tulemusi, siis on indiviidi tulemustele {iles ehitatud
boonussiisteemid ,,ajale jalgu jaddnud“. Seega on meeskonna boonussiisteem {iles
ehitatud kollektiivsusele (meeskondlike tulemuste alusel), mis tdhendab, et sellel
perioodil, kui ettevottes ldheb histi, jaotatakse osa kdibest boonuseks ettevotte
juhtivtootajatele. Uhtlasi jagatakse ka jootraha kdigi tootajate vahel. Seda pdhjusel, et
koik t66d on vordselt lihesuguse tdhtsusega. Jootrahast saavad osa nii abilised,
ndudepesijad kui kokad. Seetdttu jdddakse voib-olla ilma monest talendist, kuid ollakse
meeskonnana oluliselt tugevamad.

3. Lisasoodustused ja kompensatsioonid — kompensatsioon (50 eurot kuus) erinevate
litkumisharjumuste edendamise eest (jousaal, spordiprogrammid), todjalatsite hiivitis
50 euro ulatuses aastas, vajaduspdhiselt kompenseeritakse psiitihilist abi spetsialistide
poolt.

4. Uhisiiritused — igal aastal on ettevdtte suvepdevad, joulupidu ja erinevad viljasdidud
taludesse.

5. Toobtajate tunnustamine — iga-aastane parimate tootajate valimine. Uhtlasi leitakse, et
tunnustamine peaks olema osa tookultuurist. Kui keegi on millegagi hésti hakkama
saanud, siis on oluline seda vilja delda. Samuti viiakse ettevotte juhtivtootajaid
restoranidesse s6oma ning tehakse erinevaid lisategevusi ldbi hooaja kdikidele
tootajatele.

6. Tagasiside andmine — pidev tagasisidestamine on osa todprotsessist. Kui midagi on
valesti vOi hésti, siis antakse seda vahetult teada voi1 arutatakse 14bi.

7. Arenguvestlused — vihemalt 3 korda aastas.

8. Koolitused ja enesetdiendamise voimalused — iga aasta korraldatakse erinevaid koolitusi
personalile. See aasta on osa vdetud juhtimiskoolitusest ,,Clear leadership*, kus
personalil oli vdimalik saada juurde teadmisi, kuidas olla parem enda ja meeskonna juht.
Samuti saadetakse sommeljeede kursustele need todtajad, kes seda soovivad. Uutele
tootajatele on tagatud mentorprogramm ja mentor.

9. Ametikoha vabanedes pakutakse kdigepealt ettevottesiseselt voimalust karjdériredelil

tousta.

Uhtlasi usub ettevdtte omanik, et ettevdttes ollakse pigem rahul téokorraldusega, samuti
ettevotte kuvandi, todtingimuste, tookultuuri ja arenemisvdimalustega. Rahulolematust voib

tekitada tdendoliselt todgraafik. Nendes piirides, millega méngida saab, soovib ettevotte juhatus
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olla vdimalikult paindlik (vabade pédevade soovid, graafikupdhine paindlikkus), teisalt on
kiilalislahkuse rddmuks todtada aegadel, millal teiste valdkondade inimesed puhkavad

(nédalavahetused, dhtud jne).

Saavutamaks tootajatel paremaid to6tulemusi, teeb ettevotte omanik seda isikliku eeskuju ja
keskkonna toel. Seejuures peab keskkond olema tddtajate jaoks inspireeriv, et tooks vilja
nendes parima. Uhtlasi usub ettevdtte omanik, et kdige olulisem eeldus edukaks koostddsuhteks

ettevotja ja todtaja vahel on ootuste vilja toomine ja selgitamine.

2.2 Uuringu eesmirk, metoodika ja valim

Kiisitluse eesmirk oli villja selgitada Lee Restoran OU tddtajate todrahulolu ja motivatsioon
ning neid mdjutavad tegurid. Lee Restoranis ei ole tootajate todrahulolu ja motivatsiooni varem
uuritud. Igasuvise personali suure kasvu ja pohitodtajate tdomahu suurenemise tdttu on antud
t00 tulemus ettevotte juhtkonnale véga oluline sisend, selgitamaks vélja ning tagamaks tootajate
motiveeritus ja tddrahulolu pidevalt muutuvas keskkonnas. Uhtlasi aitavad t66 tulemused jouda
selgusele, mis on todtajate jaoks oluline. See omakorda voimaldab luua ettevotte juhtkonnal
motiveeriva tdOkeskkonna ja todtingimused. Kiisimustikku on Lee Restorani juhtkonnal
voimalik kasutada ka edaspidi, et 1dbi viia kordusuuringuid, millele tuginedes oleks vdimalik

analiilisida toimunud muutusi ja arenguid.

Uurimismeetodina kasutati kvantitatiivuuringut, mis viidi 1abi veebipohise ankeetkiisitlusena
(vt Lisa 1) Connect.ee veebikeskkonnas. Ankeetkiisimustik valiti seetottu, et seda saavad teha
paljud inimesed samal ajal ning seetdttu on see ka kiirem viis andmete kogumiseks.
Kiisimustiku 14bivaatamine on lihtsam, voimalus on teha tildistavaid jéreldusi ja eeliseks on ka
omavahel kergesti vorreldavad tulemused. Uhtlasi tagab ankeetkiisimustik suurema
anoniilimsuse personali seas. Autor oli teadlik ka riskidest, mis vdivad ankeetkiisimustikku labi
viies ette tulla. Nendeks on néiteks liiga véike vastajate osakaal, mille tottu ei pruugi kiisitlusest
tehtavad jareldused olla usaldusvédrsed, ning oht on ka kiisimusi valesti tdlgendada. Ettevotte
kirjeldamiseks kasutas autor poolstruktureeritud intervjuu tulemusi ja jitkusuutlikkuse

dokumendis kirjapandut.
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Loputdd eesmirgi tditmiseks viis t06 autor veebipohise ankeetkiisitluse 1dbi Lee Restoranis
perioodil 07.-15.03.2022 ning kiisitluses osalemine oli vabatahtlik. Valimi moodustasid koik
Lee Restorani tootajad, kellele saadeti elektronposti teel otselink ankeetkiisimustikule.
Kiisitlusele vastas 14 tootajast 13 ehk vastamismadr oli 92,86%. Osakondade 1dikes vastas

kiisitlusele 5 tootajat koogi- ja 9 todtajat teenindusosakonnast (sh kontor).

Kiisimustiku koostamisel l&htuti teooria késitlusest ja ettevotte vajadustest. Autor vottis eeskuju
ka magistritoost ,, To6tajate rahulolu ja motivatsioon Répina paberivabrik AS-i nditel*, mille

koostas ja viis 1dbi Regina Kruus aastal 2018 ning mida antud t66 jaoks kohandati.

Hinnangu andmiseks viidetele kasutati Likerti skaalat, kus viiteid hinnatakse tihest viieni: 1
tadhendab ,,iildse ei ole ndus* ja 5 ,,olen viga ndus“. Mida madalam tuleb hinnang, seda
madalam on motivatsioon ja todga rahulolu. Likerti skaala to6tati vdlja suhtumise modtmiseks
teaduslikult aktsepteeritud ja kinnitatud viisil 1932. aastal ning seda kasutatakse haridus- ja
sotsiaalteaduste uuringutes iithe fundamentaalsema ja sagedasema psiihhomeetrilise vahendina.
Konstruktsiooni, kus neutraalsuse asend on tépselt kahe ddrmuse vahel (antud t66s hinne 3

,heutraalne*), nimetatakse simmeetriliseks skaalaks. (Joshi et al., 2015)

Kiisitlusankeet koosnes kokku 28 kiisimusest, mille autor jagas kuude plokki. Lisaks hinnangu
andmise véidetele on kiisitluses viis avatud ja seitse valikvastustega kiisimust, viimased

koosnevad sotsiaal-demograafilistest nditajatest.

Esimene plokk (kiisimus 1) puudutas tdotajate rahulolu ja motivatsiooni tegureid. Tootajatel
paluti hinnata rahulolu jargmiste teguritega: totasu, tulemustasu, tootasustamise pdhimotted,
tookultuur  (véartused, suhtumine, kombed), tdograafik, tookorraldus, tookoormus,
puhkepausid, to6ruumid, olmetingimused (riietusruum jms), tdovahendid, kolleegid, otsene

juht, juhtkond ja karjdérivoimalused.

Teise ploki (kiisimused 2—17) eesmérk oli vilja selgitada, kuidas vastab Lee Restoranis kogetu
tootajate poolt soovitud olukorrale. Viiteid koostati ka Maslow” ja Herzbergi teooriaid silmas
pidades ning esitati neid kahel viisil. Kdigepealt oli vdide, kus to6taja hindas oma rahulolu
véitega, ning sellele jargneva véitega hinnati eelneva olulisust enda jaoks. Erinevaid véiteid

pidid tootajad hindama Likerti 5-pallisel skaalal.
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Kolmanda ploki (kiisimused 18-20) eesmirk oli vélja selgitada, mis motiveerib tdotajat hasti
tootama. Selleks pidi vastaja reastama enda jaoks 7 kdige olulisemat rahulolu ja
motivatsioonitegurit. 19. kiisimuse eesmirk oli vdlja selgitada, kas rahalised tasud motiveerivad

rohkem, kui mitterahalised tasud ja kui oluline on td6tajatele motivatsioonisiisteem.

Neljanda ploki (kiisimus 21) eesmirk oli saada teada tootajate iildine todrahulolu ja
motivatsioon — todtajatel paluti vastata viitele ,,Ma tulen hommikul rddmuga Lee Restoran OU-

sse to0le .

Viienda ploki kiisimused (22-23) puudutasid véiteid soovitamise ja maine kohta, mis annab
autori hinnangul iilevaate, kuivord rahul ollakse ettevottega iildiselt. 23. kiisimusega said

vastajad lisada tdiendavaid motteid ja ettepanekuid seoses kiisitlusega.

Kuuenda ploki (kiisimused 24-28) moodustasid sotsiaal-demograafilised néitajad ehk
taustaandmed. Vastajal paluti mérkida oma sugu, vanus, osakond, ettevdttes tootatud aeg ehk

to0staaz ja lepinguliik.

Kiisimustiku andmed kogus autor kokku Connect.ee uuringu programmiga ning andmete
analiiiisiks kasutati tabelarvutusprogrammi MS Excel ja statistikaprogrammi SPSS. Tulemuste
kirjeldamisel kasutati kirjeldava statistika meetodeid ja Pearsoni korrelatsioonanaliiiisi.
Pearsoni korrelatsioonikoefitsient mdddab kahe intervallmuutuja vahelise lineaarse seose
tugevust ja suunda. Tavaliselt jadvad korrelatsiooni véértused vahemikku -1 kuni +1 voi 0 kuni
+1, kus 0 niitab, et statistiline seos puudub, +1 néditab tugevaimat vdimalikku seost (liks-iithele-

soltuvust) ja -1 néitab tugevaimat negatiivset seost. (Baak et al., 2020).

Uhtlasi arvutati andmeanaliiiisis vilja valimi aritmeetilised keskmised (X), standardhilve (Std)
ja korrelatsioon (r). Esimese ploki rahuloluteguritel arvutati vilja lisaks eelnevatele ka mood
(Mo), mediaan (Me), miinimum (min) ja maksimum (max). Korrelatsioonanaliilisis kahe
muutuja vaheliste seoste tugevuse tolgendamisel jargiti Rowntree (1987) soovitusi: 0-0.2 viga
ndrk; 0.2-0.4 nork; 0.4-0.7 keskmine/mdddukas; 0.7-0.9 tugev; 0.9-1 véga tugev korrelatsioon.
Statistilise olulisuse hindamisel ldhtuti olulisuse nivoost p<0,01. Kuna kogu korrelatsiooni tabel
lisadesse ei mahu, on seal vélja toodud ainult keskmise kuni védga tugeva seosega viiteid, kus
olulisuse nivoo on p<0,01. Sellest tulenevalt 1dhtub autor analiiiisis ainult lisas 32 olevast

tabelist.
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Enne kiisitluse laiali saatmist tehti pilootuuring kolmele inimesele (toimus 2. martsil).
Pilootuuringu tagasisidest selgus, et ankeedis ei olnud vaja muudatusi ega parandusi teha.

Samuti selgus aeg, mis vastajatel kiisimustiku tditmiseks kulub.

2.3 Uuringu tulemused

Toorahulolu ja motivatsiooni kiisitluse tulemused esitatakse kidesolevas peatiikis samas
jérjestuses teemaplokkide kaupa, nagu need on esitatud kiisimustikus. Erandiks on sotsiaal-
demograafilised andmed, mis esitatakse analiiiisis kdige esimesena. Teemaplokkide 15ikes
analiilisitakse rahulolutegureid erinevate sotsiaal-demograafiliste andmete pohjal, t66
iseloomu, to6tingimusi, tasustamist, soodustusi, eneseteostus- ja arenguvoimalusi, juhtimist,
suhteid kolleegidega, informatsiooni kédttesaadavust, kaasamist, tunnustamist ja tagasisidet,
tookultuuri, vastutust, tookeskkonna turvalisust, motivatsiooni ning ettevotte soovitamist ja

mainet.

Erinevaid to6rahulolu ja motivatsiooni véiteid hinnati ettevottes kogetu rahulolu ja olulisuse
aspektist Likerti 5-punktisel skaalal, kus ,,1* — iildse ei ole ndus; ,,2° — ei ole ndus; ,,3* —
neutraalne; ,,4“ — olen ndus; ,,5° — olen viga ndus. Viiteid, mis saavutasid vastajate poolt
keskvédrtuse alla 3,5, késitleti rahulolematuna voi halvasti toimivana. Tulemust 3,5-3,9 loeti

rahuldavaks ning 4 ja enam heaks voi véga heaks.

Ankeetkiisitlusele vastas 13 inimest, mis moodustas 92,86% kdigist tootajatest. Nendest 30,8%
(n=4) olid mehed ja 69,2% (n=9) naised. Vanuseliselt moodustasid kdige suurema grupi 28-
aastased ja vanemad tootajad (46,2%, n=6). Vastanute seas oli kdige rohkem todtajaid
teeninduses — koigist vastanutest 61,5% (n=8). Uhtlasi oli rohkem sdlmitud tddtajatega
tahtajatuid todlepinguid (76,9%, n=10). Kdige enam vastasid kiisimustikule td6tajad, kes on
Lee Restoranis tootanud kuni 1 aasta — neid oli kokku 6 (46,2%). Kiisimustikule vastanutest 3
(23,1%) oli toostaaziga 1-3 aastat ning vordselt kaks (15,4%) oli vastajaid, kes on to6tanud 4—
6 aastat ning 6 ja enam aastat (vt tabel 5). Kuigi kdige enam vastanuid on té6tanud kuni 1 aasta,
el saa véita, et t06jou voolavus oleks suur. Autori hinnangul on see seotud sellega, et Lee
Restoran on olnud avatud alles alla aasta. Uhtlasi on peale poolt aastat suletud olekut 53,8%

praegu todtavast personalist juba varem ettevottega olnud seotud.
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Tabel 5. Kiisitlusele vastanute jagunemine sotsiaal-demograafiliste tunnuste jargi

Sugu Arv % Tootatud aastad Arv %
mees 4 30,8% kuni 1 aasta 6 46,2%
naine 9 69,2% 1-3 aastat 3 23,1%
Vanus Arv % 4—6 aastat 2 15,4%
kuni 21 aastat 3 23,1% 6 ja enam aastat 2 15,4%
22-27 aastat 4 30,8% Lepingutiiiip Arv %

28 ja rohkem aastat 6 46,2% tahtajatu to6leping 10 76,9%
Osakond Arv % kdsundusleping 3 23,1%
kook 5 38,5%

teenindus 8 61,5%

Kuna vastamismdir on vidga suur, usub autor, et antud ettevotte juhatus saab olulist

informatsiooni oma organisatsioonis todtavate inimeste motivatsiooni ja toorahulolu kohta.

Hinnangud rahulolu erinevatele teguritele

Tootajad pidid hindama ankeetkiisitluses rahulolu erinevate teguritega (1.kiisimus
kiisimustikus). Selle eesmirk oli selgitada vélja, millega ollakse Lee Restoranis véga rahul ja

mis pohjustab rahulolematust (joonis 3).

Kiisitluse tulemustest selgus, et todtajate iildist todrahulolu voib pidada heaks (vt lisa 3) —
keskmine toorahulolu 5-punktisel skaalal on 4,23 (Std=0,68). Jooniselt 3 on niha, et vordselt
kdige enam on tdotajad rahul téokultuuri ja kolleegidega, mida hinnati keskmise védrtusega
4,92 (92,3% vastajatest hindas véértusele 5) ja viga madala standardhdlbega 0,22. Samuti
hinnati viga kdrgelt juhtkonna t66d (x=4,77; Std=0,77), otsese juhi t66d (x=4,62; Std=0,44) ja
toovahendeid (x=4,54; Std=0,52). Kdige madalama keskmise véértuse said olmetingimused
(x=3,15; Std=0,80) — madalaim hinnang oli 2 (23,1% vastanutest; n=3) ja korgeim 4. Sellele
jargnes tasustamine (xX=3,85; Std=0,80) ning vordselt said keskmiseks véirtuseks 3,92
tulemustasu (Std=0,86), todgraafik (Std=1,12) ja puhkepausid (Std=0,64). Kdige suurem
vastajate erinevus (Std=1,12) oli tddgraafiku puhul. Oli todtajaid, kes olid véga rahul
toograafikuga (38,5% vastanutest; n=5), ning ka neid, kes ei olnud rahul (15% vastanutest;

n=2). Maksimumhinnang, mis todgraafikule anti, oli 5 ja miinimumhinnang 2 (vt lisa 3).

Labiviidud Pearsoni korrelatsioonanaliiiisi tulemustest ilmnes, et mida rahulolevamad on

tootajad tookorraldusega, seda rahulolevamad ollakse ka todkoormuse ja todvahenditega.

41



Tugev positiivne seos (r>0,7) avaldus to6koormuse ja tookultuuri vahel ning védga tugev seos

(r>0,9) oli juhtkonna t60 ja otsese juhi t66 vahel (vt lisa 32).

Arenguvdimalused 42 4,63
Juhtkonna t66 : 4‘,‘ﬁ§8
Otsese juhi t66 4’«4,88
Kolleegid : 41_
Téovahendid 4,88
Olmetingimused (riietusruum jms) 33}_
Té6ruumid 3,84i38
Puhkepausid 3’h
Téokoormus 3,64'38_
Té6korraldus 3,L
Toograafik 2,8—4L
Tookultuur (vaartused, suhtumine,... : 415
Tootasustamise pShimdtted 4&'3
Tulemustasu 3,73,..

Todtasu

3’73_

0 1 2 3 4 5

Teenindus m Kook

Joonis 3. Tootajate keskmised hinnangud erinevatele to6ga rahulolu teguritele osakonna
16ikes

Keskvéirtuste vordlemisel osakondade 16ikes ilmnes olulisi erinevusi todgraafikuga (vt lisa 7).
Kodige enam ollakse rahulolematud kodgiosakonnas (X=2,80; Std=0,84), teeninduses oli
keskmine viirtus 4,63 ja standardhdlve 0,52. Soo pohjal vorreldes ilmnes, et naised (X=3,78;
Std=1,2) olid vihem rahul toograafikuga kui mehed (X=4,25; Std=0,96) (vt lisa 5). Vordselt
rahulolematud ollakse aga olmetingimustega — kook (Xx=3,2; Std=0,84) ja teenindus (X=3,13;
Std=0,83). Tootasu (X=3,75; Std=0,71) ja tulemustasuga (x=3,75; Std=0,89) oli rahulolematum
teenindus. Kdik osakonnad olid enam rahul to6kultuuri, kolleegide ja juhtkonna téoga (vt lisa
7). Osakondade 16ikes to1 vordlus vilja, et keskmiselt andis madalamaid hindeid tdé6rahulolu

teguritele kook (x=4; Std=0,68).
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Vanuse 1dikes on tdorahulolu tase korgem kuni 21-aastastel todtajatel (x=4,62; n=3) ning
madalaim 28-aastaste ja vanemate seas (X=4,07; n=6). Samuti ilmnesid olulised erinevused
keskvidrtusi vorreldes olmetingimuste osas — 22—27-aastased olid vastanutest kdige vihem
rahul (X=2,75; Std=0,96) ning kuni 21-aastased kdige rohkem rahul (X=3,67; Std=0,58) (vt
joonis 4). Keskvairtuste vordlemisel ilmnes veel, et puhkepausidega on kdige rohkem rahul
(x=4,33; Std=0,58) kuni 21-aastased ja vdhem rahul (Xx=3,75; Std=0,50) 22-27-aastased
tootajad. Koige rohkem ollakse koigis vanusegruppides rahul todkultuuri, todvahendite,
kolleegide, otsese juhi ja juhtkonna t66 ning arenguvdimalustega, mis jidvad keskmisi vairtusi

vorreldes vahemikku 4,17-5 (vt lisa 6).
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Joonis 4. To6tajate keskmine hinnang toorahulolule vanuse 16ikes

Toorahulolu tase erinevaid tegureid hinnates on keskmisi vdértusi vorreldes todstaazi 16ikes hea
ning olulisi erinevusi ei esine (vahemik 4,10—4,5). Kdige madalam (X=4,10; n=2) on hinnang
toorahulolu teguritele 4—6-aastase staaziga todtajatel ja kdrgeim 6+staaziga todtajatel (X=4,5;
n=2). Toograafikuga on kdige vihem rahul 4—-6-aastase staaziga tootajad (x=2,50; Std=0,71) ja
koige rohkem rahul kuni aastase staaziga tootajad (x=4,33; Std=1,21). Vordlusest ilmnes veel,
et 1-3 aastat tootanud todtajad on vorreldes teistega kdige vdhem rahul téoruumide ja
olmetingimustega ning kdige rohkem rahul tulemustasu ja toGtasustamise pohimdtetega (vt lisa
8). Staazikamad tootajad (4—6 aastat ja 6+ aastat) on rohkem rahul otsese juhi ja juhtkonna

to0ga kui need, kes on ettevottes vihem todtanud.
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Keskvéirtuste vordlemisel ei esinenud olulisi erinevusi kdsunduslepingu (x=4,36; Std=0,48) ja
tahtajatu toolepinguga todtajate (Xx=4,24; Std=0,68) toorahulolus. Kuigi eelnevale teooriale
tuginedes vois arvata, et toolepingu liik avaldab mdju toorahulolule, siis antud ettevottes see
kinnitust ei leidnud. Samas on see oluline informatsioon ettevotte juhatusele, kinnitamaks, et
olenemata lepingu liigist on kogu meeskond hoitud. Koige enam olid rahulolematud

olmetingimustega kdsunduslepinguga tootajad (Xx=2,33; n=3) (vt lisa 9).

Kokkuvotvalt voib delda, et kdige enam on todtajad rahul tookultuuri, kolleegide, juhtkonna ja
otsese juhi t60 ning todvahenditega. Kodige enam tekitavad aga osakondades vordselt
rahulolematust olmetingimused ning rahuldavaks voib pidada tasustamist, tulemustasu,
toograafikut ja puhkepause. Teeninduses ollakse toograafikuga oluliselt rohkem rahul kui
koogis. Tootajate hinnangud kdikide tédrahulolu tegurite kohta on esitatud lisas 3. Uhtlasi on

toodud lisas 4 vilja to6tajate hinnangud erinevatele toorahulolu teguritele protsendiliselt.

Lee Restorani tootajate kogetu rahulolu ja olulisuse vordlus

Alateemas antakse ankeetkiisimustiku (alates 2. kiisimusest) iilevaade saadud tagasisidest
ldhtuvalt. Milline on td6tajate tegelik olukord rahuloluga Lee Restoranis ning nende tegurite
olulisus todtaja enda jaoks? Kokkuvdttev tabel on lisas 10, kus on eraldi vilja toodud keskmised
hinnangud ja standardhélbed erinevatele todrahulolu ja motivatsiooni védidetele (kogetu ja
olulisuse kohta). Lisas 11 on leitav tabel to6tajate hinnangutega erinevatele tdorahulolu ja
motivatsiooni teguritele koos standardhilbega osakondade 13ikes. Jirgnevalt antakse iilevaade

kiisitlustulemustest teemaplokkide kaupa.

To606 iseloom

Antud teemaplokk sai keskmiseks iildiseks rahulolu néitajaks 4,56 (Std=0,49). Tulemist saab
jéreldada, et tootajad on t60 endaga vdga rahul ning ka vastajad olid pigem {iihisel meelel
hinnangute andmisel. Aritmeetiline keskmine olulisusele oli 4,74 (Std=0,47) ja tegelikule
olukorrale ettevottes 4,47 (Std=0,61). Kdige olulisemateks pidasid koikide (vt lisa 10)
osakondade tootajad vordselt viiteid ,,mulle on oluline teha t66d, mis mulle meeldib“ ja
,oluline, et saaksin rakendada t661 enda teadmisi, oskusi ja voimeid* (X=4,85; Std=0,38), mille
olulisust hindas 85% vastanutest véértusega ,,5“. Koigist vastanutest 69% (vt lisa 11) hindas
korgelt vdidet, et saab teha t66d, mis meeldib (X=4,62; Std=0,65), 23% vastanutest olid samuti

pigem ndus ning 8% (n=1) vastanutest oli kahtleval seisukohal (,,3*). Teadmiste, oskuste ja
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voimete rakendamise vdimalust todkohal hindas vdga heaks 62% vastanutest ning kdrgemalt
(4,75) hindas seda keskmisi véértusi vorreldes teenindus (Std=0,46). 62% vastajate jaoks oli ka
toomaht ettevottes joukohane (vt lisa 11). Kdige madalam keskmine hinnang anti vitele ,,saan
igapdevatdos teha seda, mida ma kdige paremini oskan* (x=4,15; Std=0,69), kus 15% (n=2)
vastanutest oli kahtleval seisukohal. Samas oli kdige suurem erinevus (10%), vorreldes kogetut
ja tootajate jaoks olulisust, antud teemaplokis vditel ,,vOimalus igapdevatdos teha seda, mida

paremini osatakse* (vt lisa 10).

*Mulle on oluline, et kliendid oleksid minu té6ga 5
rahul 4,4 — ]
Ettevotte kliendid on rahul minu tehtud t66ga 4‘%5 ——
*Oluline, et ma saan teha seda, mida ma kdige 4.75
paremini oskan 44 e
Saan igapdevatoos teha seda, mida ma kdige 4,25
paremini oskan i N
*Oluline, et saaksin rakendada t66l enda teadmisi, 5
oskusi ja véimeid 4,6 ———
Teen t66d, milles saan kasutada enda teadmisi, 475
oskusi ja véimeid 4,4 =
*Mulle on oluline, et tdomaht oleks jéukohane 42 5 ——
iU tBE 3 4,75
Minu tdémaht on mulle jdukohane 42 —
*Mulle on oluline teada, mida minult to6kohal 4.88
oodatakse 4,4 .
Tean, mida minult todkohal oodatakse fhe-” —
*Mulle on oluline teha t66d, mis mulle meeldib 4 65 —
Mulle meeldib minu t66 %%3 e—
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Teenindus @ Kook

Joonis 5. Tootajate keskmised hinnangud osakondade ldikes t66 tegureid puudutavatele
véidetele

Koogis oli keskmine hinnang kogetut arvestades 4,3 (Std=0,67) ja teeninduses 4,58 (Std=0,57).
Teeninduses tootavad inimesed pidasid vordselt kdige olulisemaks, et nad saaksid teha t66d,
mis neile meeldib, et toomaht oleks joukohane, oleks vdimalus rakendada t661 enda teadmisi,

oskusi ja vdimeid ning kliendid oleksid tehtud t66ga rahul (X=5; Std= 0) (vt joonis 5).
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Standardhilbest on néha, et sellega ndustuvad koik tootajad, kes selles osakonnas tdotavad.
Ettevottes kogetuga vorreldes ei erinenud nende tegurite aritmeetilised keskmised oluliselt (vt
lisa 11), madalama véartuse sai vorreldes olulisusega véide ,,ettevotte kliendid on rahul minu
tehtud tooga“ (x=4,5; Std=0,53). Kodgiosakonnas hinnati madalaimaks véidet ,,saan
igapdevatdos teha seda, mida ma kdige paremini oskan®, mille puhul oli keskviértuseks 4
(Std=0,71). Suurim erinevus keskvéirtuse vordlemisel osakondade 1dikes oli viitel ,,minu
toomaht on mulle joukohane®, kus teenindus andis keskmiseks vairtuseks 4,75 (Std=0,46) ja
kook 4,2 (Std=0,84). Koik to6 endaga seotud hinnangute keskmised ja standardhilbed

osakondade 16ikes on toodud vilja lisas 11.

Korrelatsioonanaliiiisist selgus, et mida joukohasem on tddtajale toomaht, seda olulisem on, et
kliendid oleksid rahul (r=0,753) ning voimalik oleks t66l enda teadmisi, oskusi ja véimeid
rakendada (r=0,698). Samuti selgus, et mida olulisem on teadmine, mida to6kohal oodatakse,
seda olulisem on, et kliendid oleksid tehtava tédga rahul. Nende vahel oli antud teemaplokis

koige tugevam seos (r=0,822) (vt lisa 32).

Tootingimused

Tootingimuste teemaploki teguritele anti keskmisteks vairtusteks 4,46 (Std=0,74), millest
omakorda sai tegelik olukord ettevottes keskvaartuseks 4,29 ja véidete olulisus 4,64 (vt lisa 10).
Seega voOib jédreldada, et todtajad on iildiselt todtingimustega rahul. Kdige olulisemateks
teguriteks pidasid tootajad keskvididrtusi vorreldes héid toGtingimusi (85% vastanutest),
tasakaalus t60- ja eraelu (85% vastajatest) ning rahulolu ettevotte pakutavate todvahenditega
(77% vastajatest) (vt lisa 13). Nende vididete kdige sagedasemaks hinnanguks oli 5, mistdttu

saab jdreldada, et enamik tootajaid pidas neid tegureid oluliseks.

Korgeima tulemuse sai Lee Restoranis kogetu osas viide ,,ettevottes on head to66tingimused*
(x=4,77; Std=0,44) — 77% vastanutest ndustus sellega téielikult ning 23% osaliselt.
Mitterahuldava ja madalaima tulemuse sai teemaploki juures véide ,,minu t60- ja eraelu on
tasakaalus®, mis sai keskmiseks vaartuseks 3,54 (Std=0,97), kuid mille olulisust on hinnatud
osakondades korgeks (4,85, Std=0,38). Kogetu on koguni 27% madalam, kui todtajad on selle
olulisust enda jaoks hinnanud. Ainult 15% (n=2) vastajatest oli rahulolu osas selle véitega

tdiesti ndus, 38% pigem ndus, neutraalseks jdi 31% ning pigem ei olnud selle vditega ndus 15%
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(n=2) vastajatest. Uhtlasi sai rahuldava tulemuse viide ,mul on vdimalus teha lduna- ja

puhkepause (x=3,92, Std=0,95), kus 8% (n=1) ei olnud viitega ndus.

Tootajate tootingimuste hinnangud osakondade 1dikes tegeliku olukorra kohta olid keskmist
arvestades vahemikus x=3-4,88 (Std=0-1,14), mis néitab, et oli viiteid, millega too6tajad olid
viiga rahul, ning esines ka neid, millega ollakse rahulolematud (vt joonis 6). Uhtlasi sai kodk
aritmeetiliseks keskmiseks tegelikku olukorda arvestades 3,8 (Std=0,67) ja teenindus 4,59
(Std=0,51), millest saab jareldada, et kook peab tootingimusi rahuldavaks. Kdige suurem
erinevus osakondade 108ikes oli vditel ,,0len rahul oma td6aja (graafiku) korraldusega®, mille
puhul keskmiseks viirtuseks koodgis kujunes 3 (Std=1) ja teeninduses 4,63 (Std=0,52). K6ogi
korge standardhélve antud kiisimuses nditab, et tootajad olid valinud rohkem &armuslikke
vastuseid (ollakse ndus voi ei olda ndus). Vastanutest 15% (n=2) pigem ei olnud rahul t66aja
korraldusega (vt lisa 13). Keskmisi vaartusi vorreldes oli rahulolu viitega ,,tunnen ennast t661
histi“ kdrgem teeninduses (Xx=4,75; Std=0,46). Koogis oli kogetu keskvéértuseks 4 (Std=0),

millega ndustusid kdik viis tootajat. Samuti hinnati antud viite olulisust véértusega 4.

Teemaploki 16pus oli voimalik vastata kiisimusele, mis hdirib kdige enam vastajat oma t66 voi
tookeskkonna juures. Oli neid, kes ei lisanud endapoolseid ettepanekuid, kuid tegi seda 69%
vastajatest. Tootingimuste juures hiiris tootajaid inimliku temperatuuri puudumine
tooruumides suvisel perioodil, samuti toodi vélja ruumipuudus ja liiga palju inimesi vidikeses
koogis. Autor usub, et tootajate tajutavad kehvemad tootingimused ei aita kaasa personali
motiveerimisele ja tdorahulolule. Kui toGtaja peab tegema t60d ning samal ajal on
tookeskkonnas héirivaid tegureid, mdjutavad need ka t60 efektiivsust ning tdotaja ei pruugi
sellest tulenevalt olla produktiivne ja avatud uuendustele. Oli ka vastajaid, keda hiirivad
kaastdotajate hoiakud ja suhtumine todsse. Uks vastaja lisas: ,,Igatsen pikk-liihike graafikut,
mis aitas mul t00- ja eraelu paremini tasakaalus hoida.” Ka alapeatiikis 1.3.1 on vélja toodud,
et liheks toorahulolu soodustavaks teguriks on to60- ja pereelu tasakaal. Kdoik tootajate
tagasisided on vilja toodud lisas 27. Todtajatepoolsetest vastustest saab jiareldada, et enam
soovitakse muutusi té0aja ning Iduna- ja puhkepauside osas, eriti kdogis. Seda kinnitavad ka

joonisel 6 kajastatud andmed.
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*Mulle on oluline ennast t66l hasti tunda 5

4 S
Tunnen ennast tool hasti 4 4,75 —
*Mulle on oluline, et koost66 erinevate osakondade 4,88
vahel oleks hea 4,2 - —
Koostdo ettevdtte erinevate osakondade vahel on 4,38
hea 4,2 —r—
*Mulle on oluline t&6- ja eraelu tasakaal P e —
. B 3’88
Minu t06- ja eraelu on tasakaalus 3 —
*Mulle on oluline, et téo6graafik oleks paindlik ja 488
ldhtuks personaalsusest 472 E—
Olen rahul oma tédaja (graafik) korraldusega 3 4,63
*Mulle on oluline, et ettevdte véimaldab Iduna- ja 4,63
puhkepause 34 —
- 5 una. i 4,25
Mul on v8imalus teha I8una- ja puhkepause 34 e
*Mulle on oluline, et mul oleksid kaasaegsed 5
vahendid t56 tegemiseks 4,4 T
Olen rahul ettevotte poolt pakutavate 4,38
tédvahenditega 4,4 -
*Mulle on oluline, et to6tingimused oleksid head 4 65 —
Ettevottes on head to6tingimused 4,88
evottes on head t66tingimu 46 —
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Teenindus m Kook

Joonis 6. Tootajate keskmised hinnangud osakondade 16ikes to6tingimusi puudutavatele
véidetele

Korrelatsioon niitas mdddukat seost ettevotte heade tootingimuste ja véite ,,mulle on oluline,
et toograafik oleks paindlik ja ldhtuks personaalsusest vahel (r=0,693) ning tugevat seost
(r=0,822) ettevdtte pakutavate todvahenditega. Mida paremad ja olulisemad on t66tingimused,
seda rahulolevamad ollakse to6vahenditega ning seda olulisemad need vastajate jaoks on (vt
lisa 32). Uhtlasi, mida paremad on tddvahendid, seda olulisem on, et tddgraafik oleks paindlik
ja lahtuks personaalsusest (r=8,43). Samuti selgus, et mida parem ja olulisem on koost6o
ettevotte erinevate osakondade vahel, seda paremini ennast t66l tuntakse (r=0,732). Mida
rahulolevamad ollakse 16una- ja puhkepausidega, seda rahulolevam ollakse oma tddaja
korraldusega (r=0,728). Mida rahulolevamad ollakse oma tddaja korraldusega, seda rohkem

ollakse arvamusel, et t66- ja eraelu on tasakaalus (r=718). Kdiki omavahelisi seoseid néeb lisas
32.
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Tasustamine

Teemaploki keskmine védrtus oli 5-punktisel skaalal 4,39 (Std=0,72). Ettevottes kogetu
keskvadrtuseks kujunes 4,22 (Std=0,8) ja vididete olulisus todtajate jaoks oli 4,57 (Std=0,63).
Kodige korgemalt (vordselt koogis ja teeninduses) on hinnatud selget tasustamissiisteemi
(x=4,62; Std=0,65), millega on vdga ndus 69% vastanutest (vt lisa 14). See véide sai ka
madalaima standardhdlbe, mis nditab, et vastanud hindasid selget tasustamissiisteemi
iiksmeelselt vdga heaks. Suurim erinevus tootajate jaoks, vorreldes ettevottes kogetut (X=3,92;
Std=0,86) ja olulisust (X=4,62; Std=0,77), oli kindlustunnet tekitaval tootasul (15% madalam
soovitust), mis sai rahuldava tulemuse ning millega vdga rahul oli 31% vastanutest (n=4).
Uhtlasi peab ainult 31% koikidest tddtajatest viiga oluliseks heade tdotulemuste eest
materiaalselt premeerimist, 38% vastanutest peab seda oluliseks, 23% vastanutest on kiisimuses
neutraalsed ja 8% ei pea oluliseks. Kdikide osakondade olulisus oli keskviértusi vorreldes 3,92
(Std=0,95) ning kogetu 4,15 (Std=0,80), mis tdhendab, et ettevottes kogetu oli parem (6%), kui
selle vaite olulisus tegelikult td6tajate jaoks on. Vaadates véidet osakonniti, selgub, et kdook
hindab selle olulisust ja kogetut vordseks (x=4,2; kogetu Std=0,84; olulisus Std=0,45), kuid
teeninduse hinnang olulisusele on madalam (x=3,75; Std=1,16) kui ettevottes kogetu (Xx=4,13;
Std=0,83). Kuna standardhélve on korge, siis voib jéreldada, et vastajad ei olnud iihisel meelel
(miinimumvééirtus on 2 ja maksimumvairtus 5). Suuremad erinevused (>10%) seoses kogetuga
ettevottes ja olulisusega tootajate enda jaoks olid ootustele vastaval tootasul (14% madalam kui
olulisus) ning to6tasu vastavusel tdokoormuse ja panusega (11% madalam kui olulisus) (vt lisa

10). Kodik tulemused kogetu ja olulisuse kohta on vilja toodud lisas 10.

Teeninduses hinnati tasustamist iildiselt ettevottes kogetuna pisut korgemalt (x=4,23; Std=0,78)
kui koogis (x=4,2; Std=0,89). Suurim erinevus keskvéértuste vordlemisel osakondade 16ikes oli
viitel ,,minu to6tasu suurus on vastavuses minu tdokoormuse ja panusega“, kus teenindus andis
keskmiseks vairtuseks 4,5 (Std=0,76) ja kook 4 (Std=1,22). Korge standardhilve tdestab, et
tootajad koogis olid hinnanud tddtasu suuruse vastavust tookoormuse ja panusega viga
erinevalt. Maksimumhinnang, mis sellele véitele anti, oli 5 (54% vastajatest; n=7) ja
miinimumhinnang 2 (8% vastajatest; n=1). 77% tootajatest hindas viga oluliseks ka todtasu
suuruse vastavust ootusele, mida tdestab kdrge aritmeetiline keskmine (X=4,77; Std=0,44).
Korgem oli aritmeetiline keskmine olulisuse seisukohalt teeninduses (x=4,88; Std=0,35), kuid
ettevottes kogetu (X=4; Std=0,76) kujunes madalamaks kui kodgis (x=4,2; Std=0,84) (vt joonis
7)
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*Mulle on oluline, et té6tasu annaks mulle 5

kindlustunde 4 ——
Minu t66 b mulle kindl d 3,88
inu tootasu annab mulle kinalustunde 2 o
*Mulle on oluline heade to6tulemuste eest 3.75
materiaalselt premeerimine 4,2 E——
Heade té6tulemuste eest premeeritakse mind 413
piisavalt (materiaalselt) 4,2 ——m
*Mulle on oluline, et minu té6tasu suurus oleks 5
vastavuses minu tédkoormuse ja panusega 4,6 E—
Minu tdd6tasu suurus on vastavuses minu t66 45
koormuse ja panusega 4 - —
*Mulle on oluline, et té6tasu suurus vastaks minu 4.88
ootustele 4,6 ——
Tootasu suurus vastab minu ootustele ﬁ 2 ——
*Mulle on oluline saada aru t66tasu maksmiste 475
p&himatetest 4,6 ——
Tootasu maksmise pohim&tted on mulle selged ‘}(63
,6 T —
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Teenindus m K60k

Joonis 7. Tootajate keskmised hinnangud osakondade 16ikes tasustamist puudutavatele
viidetele

Analiitisi tulemusel selgus, et viga tugev positiivne seos (r>0,9) on viidete ,,to0tasu maksmise
pohimdtted on mulle selged* ja ,,mulle on oluline saada aru to6tasu maksmiste pdhimdtetest™
vahel, samuti védidete ,,td0tasu maksmise pohimdtted on mulle selged ja ,,heade tootulemuste
eest premeeritakse mind piisavalt vahel (r=0,763). Mida rahulolevam ollakse tootasuga
(ootus), seda enam ollakse arvamusel, et to6tasu on vastavuses toOkoormuse ja panusega

(1=0,775).

Lisasoodustused

Lisasoodustustega seotud viidetele antud hinnangute iildine keskmine oli 4,17 (Std=0,96),
kusjuures ettevottes kogetut (X=4,31; Std=0,92) on hinnatud kdrgemaks kui olulisust totajate
enda jaoks (Xx=4,04; Std=0,99). Ainult vididet ,,mulle on todjalandude toetus oluline* on
hinnatud kdrgemaks (X=4,08; Std=0,86), kui on tootajate tegelik kogetu (x=3,92; Std=1,19)
ettevottes. Samas on kogetu standardhdlve korge, millest saab jareldada, et vastajad ei olnud

ithisel meelel. Analiiiisides kodki ja teeninduse antud hinnanguid eraldi, oli nidha, et osakondade
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(kook Std=1,3; teenindus Std=1,16) vahel suurt kdikumist ei esine ning erinevad hinnangud
anti kogu meeskonna loikes (vt lisa 10). Kokkuvottes on 46%-le todtajatest pakutav
toojalandude toetus piisav, 15% vastanutest on pigem ndus, 23% vastanutest jdid neutraalseks
ning 15%-le ei ole see piisav (vt lisa 15). Tulemustest saab jireldada, et {ildjoones on té6tajad
lisasoodustustega rahul, kuna keskvéirtus on >4 ning tdotajate jaoks on olulisus madalam kui
ettevottes kogetu rahulolu (7% korgem). Kogetu ja olulisuse kokkuvotvad tulemused on vilja

toodud lisas 10.

Osakondade 1dikes aritmeetilisi keskmisi hinnates sai kook pisut kdrgema tulemuse kogetut
arvestades (4,4; Std=0,82) kui teenindus (4,25; Std=1), millest saab jireldada, et kook on
hiivedega rahulolevam kui teenindus. Samas oli teeninduses hédlve > 1, mis tdhendab, et
vastajate arvamused ei lihti. Kdige korgemalt hindasid teenindusosakonna todtajad véidet
,.ettevote pakub piisavalt hiivesid®, mille keskvaértus oli 4,63 ja standardhélve 0,74. Kogis oli
tulemuseks vastavalt X=4,4 ja Std=0,55 ning tervelt 62% (n=8) kdikide osakondade vastanutest
on rahul ettevdtte pakutavate hiivedega (vt joonis 8). Suurim standardhélve oli véitel ,,mulle on
sporditoetus oluline*, mille keskmiseks vaartuseks oli teeninduses 3,63 (Std=1,41) ja koogis 4
(Std=1) ning mis niitab, et rohkem esines vastajate poolt &irmuslikke arvamusi
teenindusosakonnas. Samuti oli antud véide ainuke, millele anti selles teemaplokis hinnang “1
— lildse ei ole nous”. Kuigi todtajad sporditoetust vdga oluliseks ei pidanud, peab 62%
vastajatest ettevotte pakutavat sporditoetust piisavaks (vt lisa 15). Samuti on ettevottes kogetu
14% kdorgem tootajate hinnangust olulisusele. Kook hindas selle teemaploki juures kdige
korgemalt viidet ,,0len teadlik hiivedest, mida ettevdte pakub®, mis sai keskmiseks vairtuseks
4,6 ja standardhilbeks madala tulemuse 0,55. See néitab, et vastanute seas, kes koogis todtavad,
suuri eriarvamusi hinnangute andmisel ei olnud. Teeninduses olid tulemused vastavalt Xx=4,38

ja Std=1,06.

Koige tugevam positiivne seos (r=0,838) avaldus arvamuste vahel, et pakutav sporditoetus ja
ja togdjalandude toetus on piisavad. Mdddukas (r=0,686) oli seos véidete ,ettevdte pakub

13

piisavalt hiivesid* ja ,,0len teadlik hiivedest, mida ettevdte pakub* vahel. Uhtlasi selgus
analiiiisist, et mida olulisem on teadmine pakutavatest soodustustest, seda olulisem on td6tajate

jaoks todjalandude toetus (r=0,706).
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*Mulle on té6jalandude toetus oluline 4;113

——
EttevGtte poolt pakutav todjalandude toetus on 375
piisav 4,2 — ]
*Mulle on sporditoetus oluline 3'632; —
EttevOtte poolt pakutav sporditoetus on piisav 4'32 —
*Mulle on oluline, et ma oleksin pakutavatest 413
hiivedest teadlik 4,4 E——
Olen teadlik hiivedest, mida ettevote pakub 4'386 —
*Mulle on oluline, et ettevotte poolt pakutavad 4
huived oleksid minu jaoks piisavad 4,2 E—
~ . . . 4,63
EttevOte pakub piisavalt hiivesid o) —
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Teenindus m K606k

Joonis 8. Tootajate keskmised hinnangud osakondade 16ikes lisasoodustusi puudutavatele
véidetele

Teemaploki 10pus oli vastajatel voimalik vélja tuua lisasoodustusi, mis oleksid neile endile
olulised ja mida vodiks ettevote pakkuda (vt lisa 28). Leidus neid, kes on kdigega rahul, ning
neid, kellel ei olnud lisasoodustuste soove. Enda ettepanekud tegi 38% vastajatest ja need
kolasid jargnevalt: ,,..mingit laadi tervisetoetus, mida saab sporditoetuse asemel kasutada®,
,»--.soodustus erinevate restoranide kiilastamiseks, et oma silmaringi laiendada ja teadmisi
koguda®, ,,...sporditoetus rahvaspordiiiritustel osalemiseks®, ,,...vdljadpped ja programmid, mis
voimaldavad omandada oskusi, mis t66 tegemisel kasuks tulevad“ ning ,fiisioterapeut,

massaaz*.

Eneseteostus- ja arenguvoimalused

Keskmiselt hindasid to6tajad selle teemaploki véiteid 4,36 palliga (Std=0,7). Ettevottes kogetu
keskvadrtuseks kujunes 4,24 (Std=0,77) ja nende vididete olulisus toGtajate jaoks oli 4,48
(Std=0,63). Voib jireldada, et tootajad hindasid ettevottesiseseid eneseteostus- ja
arenguvOimalusi heaks, samuti ei olnud antud hinnangud iildist arvestades véga kodikuvad.
Varreldes olulisuse aspekti, iihtisid véljakutseid pakkuvad todiilesanded (X=4,46) ning viimase
aasta jooksul dppimis- ja arenemisvoimalused (X=4,77) ettevottes tegeliku kogetuga (vt lisa

10).

52



*Mulle on oluline tunda ennast ettevottele 438

vajalikuna 4,4 o
Tunnen, et olen ettevdttele vajalik 4 46 ——
*Mulle on oluline leidmaks t66ks vajalikke 4,38
enesearendamise vdimalusi ka ise 4,2 —
Teen ka ise kdik endast oleneva leidmaks t66ks 4
vajalikke enesearendamise v&imalusi 4 -
*Mulle on oluline, et keegi radgib minuga t66l minu 4,5
arengust 4 ]
Viimase poolaasta jooksul on arutatud minuga minu 3,75
arengut (arenguvestlus) 3 m—
*Mulle on oluline, et saan osaleda minu arenguks 4,75
olulistel todalastel koolitustel 4 —
Viimase aasta jooksul on ettevote voimaldanud mul 4,13
osaleda minu arenguks olulistel téoalastel... 4,2 S—
*Mulle on oluline, et olen saanud viimasel aastal 4,88
t66 juures Bppida ja areneda 4,6 —
Viimase aasta jooksul on mul olnud vdimalik Lee 4,88
Restoranis dppida ja areneda 4,6 —
*Mulle on oluline omada piisavalt vabadust ja 4,63
vastutust eneseteostuseks to6! 4,4 o
EttevGte pakub piisavalt vastutust ja vabadust 4,25
eneseteostuseks too! 44 -
*Mulle on oluline, et to6ilesanded esitaksid 4,5
piisavalt viljakutseid 4,4 o
Minu to6ulesanded esitavad piisavalt valjakutseid 47 ——
*Mulle on oluline, et t66 pakuks mulle 4,88
arenguvdimalusi 4,2 C—
Ettevote pakub mulle arenguvdimalusi 4,63
4,4 —
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Teenindus m Kook

Joonis 9. Tootajate keskmised hinnangud osakondade 1dikes eneseteostus- ja arenguvdimalusi
puudutavatele vdidetele

Kdige olulisemaks peab teenindus vordselt (x=4,88; Std=0,35) véiteid ,,mulle on oluline, et t66
pakuks mulle arenguvdimalusi ja ,,mulle on oluline, et olen saanud viimasel aastal t66 juures
oppida ja areneda®. Olulisus osaleda arenguks tihtsatel todalastel koolitustel sai keskvaértuseks

4,75 (Std=0,46). Neid viiteid hindas viga oluliseks ka kook (joonis 9). Kdige olulisemaks peab
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kook samuti viidet ,,mulle on oluline, et olen saanud viimasel aastal t60 juures Oppida ja

areneda® (X=4,6; Std=0,55).

Hinnates osakondade ldikes kogetu aritmeetilisi keskmisi, sai selles teemaplokis kook
madalama tulemuse (4,18; Std=0,72) kui teenindus (4,28; Std=0,8). Uhtlasi ilmnes, et vastajad
ei olnud iihisel meelel hinnangute andmisel viitele ,,viimase poolaasta jooksul on arutatud
minuga minu arengut“. K6ogis hinnati keskmiseks véartuseks 3 ning standardhilbeks korge
1,22, teeninduses oli keskvédrtuseks 3,75 ja standardhilbeks veelgi korgem 1,39. Molemad
keskvidrtused olid selle teemaploki madalaimad tulemused. Osakondade kdrge standardhélve
nditab, et nendes kiisimustes olid vastajad andnud vordselt darmuslikke vastuseid. Samuti oli
antud véide ainuke, millele anti selles teemaplokis hinnang “1 — {ildse ei ole ndus” (n=1), ning
kogetu oli 20% madalam kui to6tajate jaoks teguri olulisus. Tulemustest saab jareldada, et antud
kiisimuses ollakse kdogis rahulolematud ning teeninduses pigem rahuldaval seisukohal. Véide
,tunnen, et olen ettevottele vajalik* sai koogiosakonnast korge keskvéartuse 4,6 ning madala
standardhilbe (Std=0,55), mis niitab, et selles kiisimuses kodgipersonali hinnangud oluliselt ei
erinenud. Olulisust tunda ettevottele vajalikuna hinnati pisut madalamaks (4,4; Std=0,55) kui
ettevottes kogetut. Teeninduses oli aga keskviirtuseks 4 ja standardhilbeks 1,07, mis néitab
darmuslikke hinnanguid. Teenindusosakonnas oli td6tajaid, kes peavad ennast véga oluliseks

ettevottele, ning oli ka tliks tootaja, kes pigem ei pea.

Juhtimine

Valdkonna viidetele antud hinnangute aritmeetiline keskmine oli 4,66 (Std=0,51). Samuti sai
see teemaplokk tildist rahulolu arvestades kdige kdrgema aritmeetilise keskmise. Nende véidete
olulisus sai vastajatelt keskvairtuseks 4,65 (Std=0,53), ettevottes kogetu vairtuseks kujunes
4,68 (Std=0,49) (vt lisa 10). See oli ka ainuke teemaplokk, kus keskvédrtuste iildine erinevus
vastajate jaoks olulisuse ja ettevottes kogetu vahel oli kdige vdiksem (0,03 punkti). Sellest voib
jédreldada, et Lee Restorani todtajad on juhtimisega pigem véga rahul ning sealjuures on kogetu
rahulolu ettevottes isegi pisut parem kui olulisus (vt lisa 10). Madalast standardhélbest saab
jéreldada, et vastajate hinnangud olulisel médral {iksteisest ei erinenud ning pigem ollakse
tihisel meelel. Uhtlasi oli kodige madalam hinnang, mis vdidetele omistati, ,,3*. Juhtimise kohta

esitatud vdidetele saadud hinnangute koik keskvéartused on esitatud joonisel 10.
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*Mulle on oluline ettevGtte pikaajaliste eesmarkide 4,25
teadmine 4,2 -
~ T - 4,5
Ettevotte pikaajalised eesmargid on mulle selged 4 —
N . : - s 4,75
Mulle on oluline, et meie restorani juhitaks hasti 5 e ——
T 4,75
Restoran on hasti juhitud 48 —
*Mulle on oluline, et otsene juht hoolitseks hea 4,88
t6dBhkkonna ning lihtse meeskonna loomise eest 4,8 —
Otsene juht hoolitseb hea t666hkkonna ning Ghtse 4,88
meeskonna loomise eest 4,6 T—
*Mulle on oluline saada juhendamist oma otseselt juhilt 46 4,75 —
4,63
Saan vajadusel juhendamist oma otseselt juhilt 48 —
*Mulle on oluline, et otsene juht kohtleb tédtajaid 4,75
vordselt 4,6 Tr—
. . ey g 4,75
Minu otsene juht kohtleb téotajaid vordselt 46 E——
*Mulle on oluline saada vajalikku tuge oma otseselt 4,63
juhilt 4.4 E— |
T, - 4,5
Tunnen, et saan oma otseselt juhilt tooks vajalikku tuge 48 —
; . _— 4,63
*Mulle on oluline, et ma oleksin rahul oma otsese juhiga 48 —
Olen rahul oma otsese juhiga 4k 4'8|8 —
*Mulle on oluline, et mul ei ole raskusi juhtkonna poole 4,88
podrdumisel abi v8i ndu saamiseks 4,8 B
Saan raskusteta pdé6érduda juhtkonna poole abi v&i ndu 4,88
saamisel 5 E— ]
*Mulle on oluline, et minu arvamusega arvestatakse t66 4,5
juures 4.4 L —
4,5
Lee Restoranis arvestatakse minu arvamusega 48 ——
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0
Teenindus m K606k

Joonis 10. Tootajate keskmised hinnangud osakondade 16ikes juhtimist puudutavatele

viidetele

Olulisuse aspektist oli viga korgelt hinnatud lihtsust po6rduda raskusteta juhtkonna poole abi
vOi ndu saamiseks, hea to6ohkkonna ja lihtse meeskonna loomist otsese juhi poolt ning hésti
juhitud restorani (vt lisa 10), mis koik said keskvéartuseks 4,85 ja standardhilbeks 0,38. 92%
vastajatest saab raskusteta podrduda juhtkonna poole abi vdi ndu saamiseks (vt lisa 17). Uhtlasi
hinnati ettevottes kogetut (x=4,92; Std=0,28) kdrgemaks kui selle olulisust vastajate jaoks.

Kdige vihem oluliseks pidasid vastajad teadmist, millised on ettevotte pikaajalised eesmérgid,
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kus tegelikkus ettevottes sai 4,31 (Std=0,63) ja olulisus tulemuse 4,23 (Std=0,60). Téiesti voi
pigem rahul oma otsese juhiga on 92% vastajatest (8% ehk iiks vastaja jdi neutraalseks), mille
iildine keskmine oli 4,69 (Std=0,63). Need tulemused on olulised, kuna niitavad, et personal

usaldab oma ettevotte juhtkonda ja otsest juhti.

Osakondade 1dikes oli juhtimisega rohkem rahul teenindus (X=4,69; Std=0,46) ning sellele
jérgnes kohe ka kook keskvédrtusega 4,64 (Std=0,5). Kdige enam erines osakondade 13ikes
hinnang viitele ,,ettevotte pikaajalised eesmérgid on mulle selged®. Kui teenindus andis sellele
aritmeetiliseks keskmiseks 4,5 (Std=0,53), siis kdok 4 (Std=0,7), mis oli ka madalaim vaartus
selle teemaploki véidete puhul. Jargmisena sai koogis madalama keskviirtuse tegelikku
olukorda silmas pidades véide ,,0len rahul oma otsese juhiga®“ (x=4,4), mis on tegelikult hea
tulemus ja nditab, et koik juhtimisega seonduvad viited said pigem head voi véiga head
hinnangud. Kdige kdrgemalt hindasid teenindusosakonna vastajad ettevottes kogetut vordselt
(x=4,88; Std=0,35) vdidetega ,,saan raskusteta pdoérduda juhtkonna poole abi vdi ndu saamisel®,
,;olen rahul oma otsese juhiga® ja ,,otsene juht hoolitseb hea tooohkkonna ning tihtse meeskonna
loomise eest*. Kodgis hindasid vastajad ettevdttes kogetut keskmisi vadrtusi vorreldes kdige
korgemalt vdidet ,,saan raskusteta poorduda juhtkonna poole abi v3i ndu saamisel* (X=5; Std=0)
—kdik vastajad olid viitele hinnangut andes tihisel meelel. Aritmeetilised keskmised osakonniti

on vilja toodud joonisel 10.

Viidete ,,otsene juht hoolitseb hea to6dhkkonna ning iihtse meeskonna loomise eest™ ja ,,0len
rahul oma otsese juhiga® vahel néditab korrelatsioonanaliilis vdga tugevat seost (r=0,927).
Samuti niitab analiilis tugevaimat vdimalikku seost (r=1) viidete ,,mulle on oluline saada
juhendamist oma otseselt juhilt™ ja ,,mulle on oluline, et otsene juht kohtleb alluvaid vordselt*
vahel. Tugevaim voimalik seos (r=1) on lisaks viidete ,,mulle on oluline, et otsene juht
hoolitseks hea to60hkkonna ning iihtse meeskonna loomise eest™ ja ,,mulle on oluline, et mul
ei ole raskusi juhtkonna poole pdordumisel abi vOi ndu saamiseks* vahel. Koik

véidetevahelised olulised seosed on vilja toodud lisas 32.

Suhted kolleegidega

Kolleegidevaheliste suhete teemaploki keskmine vdirtus 5-punktisel skaalal oli 4,5 (Std=0,65).
Ettevottes kogetu keskviairtuseks kujunes 4,4 (Std=0,7) ja véidete olulisus tdotajate jaoks oli

4.6 (Std=0,56).
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Koige olulisemaks peavad vastajad suhetes kolleegidega hdid omavahelisi suhteid ja iihtse
meeskonna tunnet, mis molemad said aritmeetiliseks keskmiseks 4,77 (Std=0,44). See niitab,
et vastajad hindavad nende tegurite olulisust sarnaselt. Kodige korgemalt (kogetu) tildist
arvestades on aga hinnatud enda hiid suhteid kolleegidega (x=4,54; Std=0,66), millega on
tdiesti ndus 62% vastanutest, pigem ndus 31% vastanutest ning kahtleval seisukohal 8% (n=1)
(vt lisa 18). T66 juures hea sdbra olemasolu on hinnatud nii olulisuse (x=4,08) kui ka kogetu
(Xx=4) osas teemaploki juures kdige madalamaks. Samas on nende standardhédlbed samuti
korged (vt lisa 10), millest saab jareldada, et vastajad ei ole iihisel meelel véidete osas. 46%
vastajate jaoks on hea sdbra olemasolu t661 véga oluline, 23% jaoks pigem oluline, 23%-le jdéb
neutraalseks ja 8%-le (n=1) pigem ei ole oluline. Ettevottes kogetu osas jddvad selle viite
hinnangud sarnaseks, kuid head sdpra t661 ei ole 15%-1 (n=2) vastajatest ning 15% vastajatest

annab hinnanguks ,,3“ (vt lisa 18).

Osakondade 10ikes oli rohkem rahul teenindus, kus aritmeetiline keskmine oli 4,6 (Std=0,58).
Koogis oli tildiseks keskmiseks vairtuseks 4,07 (Std=0,72). Viidetest erines osakondade 15ikes
kdige enam olulisust puudutav véide ,,mulle on oluline, et mul on t66 juures hea sdber* —
koogiosakonna todtajad hindasid aritmeetiliseks keskmiseks 3,2 (Std=1,1), mis oli ka madalaim
védartus selle teemaploki viidetele. Teenindusosakonna vastajad andsid sellele viitele
aritmeetiliseks keskmiseks 4,63 (Std=0,52). Korge standardhédlve kodgis niitab, et todtajad ei
ole iihisel meelel viite olulisuse osas. Oli liks vastaja, kes hindas seda viga oluliseks (,,5°), kuid

oli ka vastaja, kes pigem ei pidanud seda oluliseks (,,2%).

Kogetu iildine aritmeetiline keskmine osakondade 1dikes jdi 3,6 ja 5 vahele ning korgemad
hinnangud andsid koigile vididetele teenindusosakonna todtajad. Aritmeetilise keskmise 5
(teeninduses) sai kogetu osas véide ,,kolleegid saavad iiksteisega hésti 14bi* (Std=0), mis oli
vorreldes kodgiga suurima erinevusega (28%). Viide ,,minu suhted kolleegidega on head* sai
keskmiseks 4,75 (Std=0,46) ning viited ,,kolleegid arvestavad minuga® ja ,,restorani td6tajad
tootavad iihtse meeskonnana® said tulemuseks vordselt 4,63 (Std=0,52). Koogiosakonnas said
needsamad viited vorreldes teenindusega tulemuseks madalamad keskmised. Viite ,.kolleegid
saavad tliksteisega histi 14bi* aritmeetiliseks keskmiseks kujunes kdogis 3,6 ja standardhélbeks
0,55, mis on ka teisena kodige madalam tulemus teemaploki keskmisi vorreldes.
Koogiosakonnas oli keskmisi védrtusi vorreldes kdrgeim tulemus 4,4 ja standardhilve 0,55
viitel ,,t001 olles saan kolleege usaldada®. Koik kolleegidevaheliste suhetega seotud hinnangute

keskmised osakondade 1dikes on vélja toodid joonisel 11.
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*Mulle on oluline, et ettevote to6tab Uhtse... 4.4 5 e

Restorani tootajad todtavad Gihtse meeskonnana 4'%:63 E—
*Mulle on oluline, et mul on t66 juures hea sdber 3,2 4,63
Personali seas on mul hea sdber 31%13 e

*Mulle on oluline, et saan kolleege usaldada 4’ ——

Tool olles saan kolleege usaldada ff ——

*Mulle on oluline, et kolleegid arvestavad minuga 4438 ——
Kolleegid arvestavad minuga 4,393 —

*Mulle on oluline, et kolleegid saavad tiksteisega... 4,4 5 ——

Kolleegid saavad liksteisega hasti labi 3.6 S —

*Mulle on olulised head suhted kolleegidega P . e —

Minu suhted kolleegidega on head 430> —
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Teenindus = Kook

Joonis 11. Tootajate keskmised hinnangud osakondade 18ikes kolleege puudutavatele
véidetele

Meeskonnatdd parendamise osas said ka vastajad teha omapoolseid ettepanekuid teemaploki
16pus (vt lisa 29). Enim soovisid todtajad, et ettevottes toimuks rohkem tihistiritusi, koosolekuid
vdi niisama koosviibimisi. Selle ettepaneku tegid 54% (n=7) vastajatest. Uhtlasi leidis 15%
vastajatest (n=2), et meeskonna koolitused vdiksid minna todaja arvestusse voi olla
kohustuslikud. Samuti leiti, et meeskonnatod paremaks toimimiseks voiks olla
osakondadevaheline info litkumine parem ning osakondade iildkoosolekutel tuleks tihedamalt
arutada probleemide ja tugevuste iile. Samas leiti ka, et majas pole nii tugevat meeskonnatdod

varem olnud ning koik on viga hésti.

Korrelatsioonanaliiiisi kdigus ilmnes, et kui suhted kolleegidega on head, siis usaldatakse
kolleege rohkem (r=0,721) ning arvestatakse iiksteisega (r=0,912). Uhtlasi selgus, et tugevaim
voimalik seos (r=1) on véidete ,,mulle on oluline, et ettevote tdotab iihtse meeskonnana® ja

,mulle on oluline, et kolleegid saavad tiksteisega histi 1dbi“ vahel.
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Informatsiooni Kittesaadavus

Tootajate lildine hinnang informatsiooni kdttesaadavusele oli keskmiselt 4,58 (Std=0,66) (vt
lisa 10), millest saab jdreldada, et todtajad on informatsiooni kéttesaadavusega rahul. Ettevottes
kogetu keskvéartuseks kujunes 4,48 (Std=0,65) ja vididete olulisus todtajate jaoks oli 4,67
(Std=0,68).

Koige olulisemaks peavad vastajad vajaliku informatsiooni kéttesaadavust (x=4,77; Std=0,44)
ja teadmist, millisest allikast informatsiooni otsida (x=4,69; Std=0,63). Kdige korgemalt
(kogetu) iildist arvestades on hinnatud avaliku ja Giglase informatsiooni jagamist (X=4,62;
Std=0,65), millega on tdiesti ndus 69% vastanutest, pigem ndus 23% vastanutest ning kahtleval
seisukohal 8% (n=1) (vt lisa 19). Kdige suurem varieeruvus oli osakondade 16ikes véitel ,,mulle
on oluline, et informatsioon on kergesti kéttesaadav®, mille standardhdlbeks kujunes
kodgiosakonnas 1,22 ning keskvairtuseks 4 (vt lisa 11). Teenindusosakonnas oli hidlbeks 0 ning

keskvadrtuseks 5, mis nditab tdielikku iksmeelt osakonna vastajate seas.

*Mulle on oluline teada, misinformatsiooni

4,75
millisest allikast otsida 4,6 —
Tean, mis informatsiooni, millisest allikast 4,63
otsida 4 —
*Mulle on oluline, et informatsioon on kergesti 5
kittesaadav a E—
Ettevottes on informatsioon kergesti 4,75
kattesaadav 3,8 NE—
*Mulle on oluline, et infot jagataks avalikult ja 5
diglaselt 4 R
Infot jagatakse avalikult ja Giglaselt 4,24'88 ——
*Mulle on oluline, et t66 tegemiseks vajalik 5
informatsioon oleks kéttesaadav 4,4 E—
Minu t66ks vajalik informatsioon on mulle 4,88
kattesaadav 4 o
0 1 2 3 4 5

Teenindus = Kook

Joonis 12. Tootajate keskmised hinnangud osakondade 15ikes informatsiooni kéttesaadavust
puudutavatele vdidetele
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Kodige korgemad tulemused andsid koigile véidetele ka selle teemaploki juures
teenindusosakonna tdotajad (kogetu x=4,78; Std=0,42) ning madalamad hinnangud sai kogetu
osas kook (x=4; Std=0,67). Korge aritmeetilise keskmise said teeninduses vordselt (4,88;
Std=0,35) viited ,,minu t60ks vajalik informatsioon on mulle kéttesaadav* ja ,,informatsiooni
jagatakse avalikult ja diglaselt™. Ka kodgiosakonnas hinnati kdige kdrgemalt informatsiooni
jagamist avalikult ja odiglaselt (x=4,2; Std=0,84) ning jédrgnesid vordselt aritmeetilise
keskmisega 4 ja hilbega 0,71 viited ,,minu t66ks vajalik informatsioon on mulle kéttesaadav*
ja ,tean, mis informatsiooni millisest allikast otsida“. Madalamad tulemused osakonniti olid
koogiosakonnas viitel ,,ettevottes on informatsioon kergesti kittesaadav®, mis sai rahuldava
hinnangu 3,8 (Std=0,45), ja teenindusosakonnas viitel ,tean, mis informatsiooni millisest
allikast otsida“, mis sai hinnangu 4,63 (Std=0,52). Kuigi teeninduses sai see vdide madalama
hinnangu vorreldes teistega antud teemaplokis, voib oelda, et selle véitega ollakse siiski viga
rahul (tulemus >4). K&ik informatsiooni liikkumisega seotud hinnangute keskmised osakondade

16ikes on toodud viélja joonisel 12.

Korrelatsioonanaliiiisist selgus (vt lisa 32), et mida rahulolevamad ollakse t66ks vajaliku
informatsiooni kittesaadavusega, seda enam usutakse, et informatsiooni jagatakse avalikult ja
diglaselt (r=0,716) ning seda olulisem see tddtajate jaoks on (r=0,771). Uhtlasi, mida
rahulolevamad ollakse t66ks vajaliku informatsiooni kéttesaadavusega, seda enam arvatakse
ka, et ettevdttes on informatsioon kergesti kittesaadav (r=0,836) ning seda paremini teatakse,

millist informatsiooni millisest allikast otsida (r=0,836).

Kaasamine

Selgus, et kaasamist puudutavaid viiteid (vt lisa 10) hindasid to6tajad keskmiselt keskvaartusi
vorreldes hindega 3,92 (Std=0,92), mis vdib viidata sellele, et tootajad ei pea kaasamist kdige
olulisemaks. Ettevottes kogetu keskvéartuseks kujunes 3,97 (Std=0,95) ja nende véidete
olulisus todtajate jaoks oli 3,87 (Std=0,89), mis nditab, et ettevottes kogetu oli isegi pisut parem

kui nende viidete olulisus.

Kodige olulisemaks peavad vastajad personali kaasamist muudatuste elluviimisel (X=4,15;
Std=0,90), mida on ka kogetu osas hinnatud kodige korgemaks (x=4,31; Std=0,75). Kdige vihem
oluliseks on peetud vdimalust kaasa riddkida ettevotte arendamisel (x=3,69; Std=0,85), mis 46%

vastajate jaoks on viga oluline, 23% jaoks pigem oluline ning 31% jaib neutraalseks (vt lisa
20).
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Kodige enam varieerusid hinnangud viitele ,,arvestatakse minu arvamusega ettevotte jaoks
tahtsate kiisimuste arutamisel®, mille hélve oli 1,25 ning keskmine 3,69. Vaadates aga tulemust
osakondade vahel, on niha, et rohkem varieerusid erinevad hinnangud teeninduses, kus
standardhilbeks oli 1,49 (=3,75). Kéogiosakonnas oli tulemuseks 0,89 (X=3,6). Uhtlasi sai see

véide ka kdige madalama tulemuse ettevottes kogetu osas mdlemas osakonnas.

*Mulle on oluline, et t6étajaid 4,38
kaasataks muudatuste elluviimisel 3,8 T
Tunnen, et to6tajaid kaasatakse 4,38
muudatuste elluviimisel 4,2 —
*Mulle on oluline, kui arvestatakse 3,88
minu arvamusega ettevdtte jaoks... 3,6 —
Teenindus
Arvestatakse minu arvamusega 3,75 s K65k
ettevbtte jaoks tihtsate kiisimuste... 3,6 |
*Mulle on oluline kaasa rédkida 3,75
ettevdtte arenemisel 3,6 -
Saan kaasa raakida ettevdtte 3,88
arendamisel 4 —
0 1 2 3 4 5

Joonis 13. Tootajate keskmised hinnangud osakondade 18ikes kaasamist puudutavatele
véidetele

Osakondade 1dikes selgus, et koige kdrgemalt hindasid kaasamist puudutavaid viiteid kogetu
osas teenindusosakonna todtajad — aritmeetiline keskmine oli 4 ja standardhélve 1,13.
Hinnangute andmisel esines rohkem erinevusi, mistottu on ka standardhélve seal korgem.
Koogiosakonnas oli iildiseks keskmiseks vairtuseks 3,93 (Std=0,68). Kdige olulisemaks
pidasid vastajad nii teeninduses (Xx=4,38; Std=0,92) kui kodgis (X=3,8; Std=0,84), et tootajaid
kaasataks muudatuste elluviimisel, mis sai ettevottes kogetu osas teeninduses vordse tulemuse
olulisusega. Kodgiosakonnas sai see aga suurema (kogetu) aritmeetilise keskmise (x=4,2;
Std=0,45) kui olulisus. Nii olulisuse kui tegeliku olukorra vahel arvestatavaid erinevusi

osakondades ei ilmnenud (joonis 13).

Korrelatsioonanaliitisis ilmnes seos, et mida rohkem saadakse kaasa rddkida ettevotte
arendamisel, seda rohkem usutakse, et ettevote arvestab tootaja arvamusega téhtsate kiisimuste

arutamisel (r=0,826). Mida rohkem usutakse, et ettevdte arvestab todtaja arvamusega ettevotte
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jaoks tihtsate kiisimuste arutamisel, seda enam tuntakse, et todtajaid kaasatakse muudatuste

elluviimisel (r=0,819). Teemaploki kdik seosed on leitavad lisas 32.

Tunnustamine ja tagasiside

Keskmiseks viirtuseks tunnustamise ja tagasiside teemaplokile anti 4,22 (Std=0,75), mis
nditab, et tootajad on ettevottes tunnustamise ja tagasiside saamisega pigem rahul. Ettevottes
kogetu keskmiseks kujunes 4,06 ja hilbeks 0,86, vdidete olulisuse puhul olid need niitajad 4,37
ja 0,64. Tulemused on kokku vdetud lisas 10.

Koige olulisemaks peavad todtajad, et to6 tulemustele osaks saav kriitika oleks diglane (X=4,77;
Std=0,44), ettevotte tunnustamissiisteem vairtustaks tootajaid (x=4,54; Std=0,52) ja otsene juht
annaks regulaarselt asjakohast tagasisidet (X=4,46; Std=0,66). Ettevottes kogetut antud véidete
osas on samuti hinnatud kdige kdrgemaks (vt lisa 10). Ainult véide ,,otsene juht annab mulle
regulaarselt asjakohast tagasisidet* sai viienda tulemuse — keskvéartuseks hinnati 3,77 (Std=
1,01), mis tdhendab, et olulisusega vorreldes on kogetu 15% madalam. Mitterahuldava
tulemuse sai keskvairtusega 3,38 (Std=1,39) viide ,,otsene juht on mind viimase nidala jooksul
tunnustanud hea t66 eest™. Samas ei ole ka selle viite olulisust hinnatud védga korgeks (X=3,77;
Std=0,83), mis vdib ndidata, et personal ei pea regulaarset tunnustamist oluliseks (10%
madalam olulisusest). Uhtlasi on selle viite standardhilve kdrge, mis niitab vastajate suurt
erinevust kogetu osas. Kokkuvottes on 23% vastanutest saanud tunnustust viimase néddala
jooksul, 31% vastanutest on selle véitega pigem ndus, 23% kahtleval seisukohal, 8% pigem ei

ole ndus ja 15% (n=2) ei ole viimasel ajal saanud tunnustust (vt lisa 21).

Vaadeldes osakondi eraldi, hinnati teenindusosakonnas ettevottes kogetu viiteid keskmise
vaartusega 4,02 (Std=0,88) ja kodgiosakonnas 4,13 (Std=0,61). Seega ollakse mdlemas
osakonnas pigem rahul tunnustamise ja tagasisidega. Kogetu iildine aritmeetiline keskmine
osakondade 15ikes jdi 2,75 ja 4,88 vahele, mis nditab, et esineb ka tegureid, millega ettevottes

ei olda tildse rahul.

Viidet ,,t60 tulemustele osaks saanud kriitika on olnud diglane* on teenindusosakonnas
hinnatud koige korgemalt (x=4,88; Std=0,35). Samas varieerusid selle osakonna hinnangud
seoses standardhélbega vastajate seas kdige enam; viited ,,otsene juht on mind viimase nédala
jooksul tunnustanud hea t66 eest* (Std=1,39), ,,otsene juht annab mulle regulaarselt asjakohast

tagasisidet” (Std=1,25) ja ,,otsene juht annab mulle tagasisidet tehtud t66 kohta* (Std=1,25) (vt
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lisa 11). Vorreldes kogetut ja olulisust, on kdige suurem erinevus samuti teenindusosakonnas,
kus viitel ,,otsene juht on mind viimase niddala jooksul tunnustanud hea t66 eest” on kogetu
olulisusega vorreldes 27% madalam. Uhtlasi sai ka see viide teemaplokis kdige madalama
aritmeetilise keskmise 2,75. Kdogiosakonnas oli aga selle vdite aritmeetiline keskmine
kogetuid vorreldes koige kdrgem (x=4,4; Std=0,55). Teine kdige suurem erinevus tegeliku
olukorra (X=3,88) ja olulisuse (X=4,88) vahel oli viitel ,,otsene juht annab mulle regulaarselt
asjakohast tagasisidet®, mille erinevus teeninduses olulisusega vorreldes oli 20% madalam.
Kodogiosakonnas oli aga selle viite aritmeetiline keskmine kogetuid vorreldes kdige madalam
— 3,6 (Std=0,55). Mdlemad tulemused niitavad, et tegelikult on otsese juhi regulaarne

tunnustamine ja regulaarne asjakohase tagasiside andmine todtajatele olulisem kui tegelik

kogetu ettevottes.
*Mulle on oluline, et t606 tulemustele osaks saanud 5
kriitika oleks Biglane 4,4 ——
T66 tul le osak d kriitik Inud &igl 4,88
00 tulemustele osaks saanud kriitika on olnud diglane 4:2 ——
*Mulle on oluline, et saan tagasisidet enda otseselt 4,5
juhilt tehtud t66 kohta 4 =
Otsene juht annab mulle tagasisidet tehtud t66 kohta 3,8482 ——
*Mulle on oluline, et minu otsene juht tunnustab mind 37
regulaarselt 38 E—
Otsene juht on mind viimase nddala jooksul 2,75
tunnustanud hea t66 eest 4,4 ——
*Mulle on oluline, et saan otseselt juhilt regulaarselt 4,88
asjakohast tagasisidet 38 E——
Otsene juht annab mulle regulaarselt asjakohast 388
tagasisidet 3,6 p—
* . . . . 4,5
Mulle on oluline, et minu té6tulemusi tunnustatakse 47 ——
Minu to6tulemusi tunnustatakse 4,38
4,2 —
*Mulle on oluline, et ettevotte tunnustamissiisteem 463
vaartustab téotajaid 4; R——
Lee Restorani tunnustamissiisteem vaartustab 4,38
tootajaid 4,2 E——
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Teenindus m K606k

Joonis 14. Tootajate keskmised hinnangud osakondade 18ikes tunnustamist ja tagasisidet
puudutavatele vdidetele
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Korrelatsioonanaliiiisist selgus, et todtajaid vadrtustava tunnustamissiisteemi ja too tulemustele
osaks saanud kriitika digsuse vahel on tugev seos (r=0,719). Samuti on moddukas seos véidete
,minu todtulemusi tunnustatakse® ja ,,otsene juht annab mulle tagasisidet tehtud t66 kohta*
vahel (r=0,694). Viga tugev positiivne seos (r=0,905) on viidete ,,otsene juht annab mulle
regulaarselt asjakohast tagasisidet” ja ,,otsene juht annab mulle tagasisidet tehtud t66 kohta*

vahel (vt lisa 32).

Tookultuur

Tookultuuri rahulolu hinnanguks anti keskmiseks véértuseks 4,63 (Std=0,54), mis néitab, et
tootajad on ettevotte tookultuuriga vdga rahul. Samuti sai see teemaplokk teisena kdige
korgema aritmeetilise keskmise teemaplokkide seas. Ettevottes kogetu keskmiseks kujunes
4,51 ja hilbeks 0,59, viidete olulisuse keskmiseks 4,75 (Std=0,49). Kogetu ja olulisuse

tulemused on kokku voetud tabelis 10.

Koige olulisemaks peavad tootajad vordselt, et ettevottesisesed probleemid leiaksid lahenduse
ja meeskonda kuuluvuse tunnet (x=4,85; Std=0,38), kusjuures 85% peab neid viga oluliseks
ning 15% pigem oluliseks (vt lisa 22). Samuti on oluline turvalisuse tunne t661 (kindel t66 ja
tootasu) (x=4,77; Std=0,44) — 77% vastanutest oli sellega tdiesti nous ja 23% pigem ndus.
Ettevottes kogetut vorreldes said need véited samuti korged tulemused (vt lisa 10), kuid koige
kdrgemaks on hinnatud viidet ,,Lee Restoran véirtustab oma todtajaid” — keskvairtuseks
hinnati 4,77 (Std=0,44). Selle véite olulisust oli hinnatud madalamaks, kui olukord ettevottes
tegelikult on (3% kdorgem). Rahuldava tulemuse sai keskviirtusega 3,85 (Std=0,9) véide
»ettevote korraldab piisavalt ihisiiritusi — 23% vastanutest on sellega téiesti ndus, 46%
vastanutest pigem nous, 23% ei osanud vastata vdi oli iikskoiksel seisukohal ning 8% (n=1)
pigem ei ole ndus (vt lisa 22). Osakondade 10dikes oli see ka madalamaks tulemuseks
aritmeetilisi keskmisi vorreldes (joonis 15) ning oli kdige suurem erinevus olulisuse ja kogetu
vahel —18% (vt lisa 10). Kuna teeninduses kujunes hilbeks 1,07 (vt lisa 11), siis néitab see, et
hinnangute andmisel ei oldud osakonnas iiksmeelel. Kodgiosakonnas oli selle véite hélbeks

0,55.

Teemaploki keskmiseks védrtuseks koodgiosakonnas hinnati kogetut arvestades 4,28
(Std=0,53), teeninduses oli keskvdirtuseks 4,65 (Std=0,53). Kdige korgemalt hindasid
(ettevottes kogetut) teenindusosakonna vastajad véiteid ,,Lee Restoran véirtustab oma

tootajaid* (Xx=5; Std=0), ,,ettevottes lahendatakse kdik arusaamatused ja probleemid* (Xx=4,88;
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Std=0,35) ja ,.tunnen end ettevottes turvaliselt (kindel t60 ja todtasu) (Xx=4,75; Std=0,46).
Kodogiosakonnas hinnati neid véiteid ka pigem heaks voi véiga heaks (vt lisa 11). Olulisuse ja

tegeliku olukorra vahel arvestatavaid erinevusi rohkem ei ilmnenud (joonis 15).

*Mulle on oluline, et toimuksid ettevétte 488
Ghisiritused (jdulupidu, suvepievad jne) 474 —
Ettevdte korraldab piisavalt Ghisiritusi 3 64 e
*Mulle on oluline, et ettevottesisesed probleemid 5
leiaksid lahenduse 4,6 T —
Ettevottes lahendatakse kdik arusaamatused ja 488
probleemid 4,2 —
*Mulle on oluline kuuluvuse tunne t&6l 4 65 —
Tunnen, et kuulun Lee Restorani meeskonda ‘}(663 —
*Mulle on oluline turvalisuse tunne t60l 4.4 5 e
Tunnen end ettevottes turvaliselt (kindel t60 ja 475
to6tasu) 4,6 Tr—
*Mulle on oluline, et td6tajaid vaartustatakse an?> e —
Lee Restoran vaartustab omatéotajaid a4 5 ——
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Teenindus m Kook

Joonis 15. Too6tajate keskmised hinnangud osakondade 16ikes tookultuuri puudutavatele
véidetele

Korrelatsioonanaliiiisist selgus, et tdotajate vadrtustamise ja jargnevalt vilja toodud tunnuste
vahel on mdddukad kuni vaga tugevad seosed (r>0,6): oluline turvalisuse tunne t661 (kindel t66
ja tootasu) (r=1), oluline kuuluvuse tunne t66l (r=0,778) ning arusaamatuste ja probleemide
lahendamine (r=0,693). Uhtlasi ilmnes, et mida enam tuntakse end ettevdttes turvaliselt (kindel

t00 ja todtasu), seda rohkem tuntakse, et kuulutakse meeskonda (r=0,923) (vt lisa 32).

Vastutus

Valdkonna viidetele antud hinnangute aritmeetiline keskmine oli 4,37 (Std=0,7). Nende viidete
olulisus sai vastajatelt keskvairtuseks 4,31 (Std=0,75) ja ettevottes kogetu 4,42 (Std=0,65) (vt

lisa 10), seega olulisus vastaja jaoks on madalam kui tegelik olukord ettevdttes.

Olulisuse aspektist oli hinnatud koiki véiteid keskvéértusi vorreldes >4, mis nditab, et

tootajatele on oluline saada t60l piisavalt vdimalusi iseseisvalt otsustada ja et t60 oleks
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vastutusrikas. Piisavalt vastutusrikkaks peab oma t66d 62% vastanutest, 31% on sellega pigem
ndus ja 8% kas ei osanud vastata voi oli iikskdiksel seisukohal. Piisavalt voimalusi tool
iseseisvalt otsustada on 38%-1 vastanutest, 54% on sellega pigem ndus ja 8% (n=1) andis

hinnanguks ,,3 (vt lisa 23).

Teemaploki ettevottes kogetu keskmiseks vadrtuseks kdogiosakonnas hinnati 4,2 (Std=0,84),
teeninduses 4,56 (Std=0,49). Osakondade 16ikes ilmnes (vt joonis 16), et kdige vdhem
vastutusrikkaks on oma t66d hinnanud kodgiosakonna tootajad (x=4,2), kuigi olulisust on
hinnatud seal pisut korgemaks (X=4,4) kui teeninduses (X=4,38). Samas oli ettevottes kogetu
teenindusosakonnas korgem (x=4,75), kuid jéllegi olulisuse aspektist vaadatuna oli
vastutusrikka t60 olemasolu olulisus madalam (X=4,38). Iseseisvalt otsustamise soov ja tegelik
olukord teeninduses said molemad keskvairtuseks 4,38, millest voib jareldada, et osakonna
tootajad on sellega ettevottes vdga rahul. Kodgiosakonnas kogetu ja olulisus oluliselt ei

erinenud (vt joonis 16).

*Mulle on oluline, et minu t66 on 4,38
piisavalt vastutusrikas 44 .
Minu t60 on piisavalt vastutusrikas 442'75
Teenindus
*Mulle on oluline, et saan t6ol Kok
.. - . . 00l
piisavalt voimalusi iseseisvalt 1’38 .
otsustada
Tootades saan piisavalt voimalusi 4,38
iseseisvalt otsustada 4,2 i

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Joonis 16. Too6tajate keskmised hinnangud osakondade 16ikes vastutust puudutavatele
véidetele

Vastutust puudutavate viidete vordlusest selgus, et mida rohkem saadakse voimalusi iseseisvalt
otsustada, seda olulisem see tdotajate jaoks on (r=0,743) ning seda enam usutakse, et t66 on

piisavalt vastutusrikas (r=0,77).
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Turvalisus

Turvalisuse viidetele antud hinnangute aritmeetiline keskmine oli 4,29 ning standardhédlve
0,81. Nende viidete olulisus sai vastajatelt keskvairtuseks 4,5 (Std=0,63) ja ettevdttes kogetu
4,08 (Std=0,99) (vt lisa 10).

Vorreldes kogetut ja olulisust, on kdige suurem erinevus viitel ,,ettevottes on korraldatud
viimase aasta jooksul td6ohutuskoolitusi® — kogetu ettevottes on 18% madalam, kui tootajad
oluliseks on pidanud (vt lisa 10). Vdimalust osaleda tddohutuskoolitustel peab 38% vastanutest
viga oluliseks, 54% on pigem ndus ja 8% vastanutest jdi neutraalseks (vt lisa 24). Viide
,ettevottes on korraldatud viimase aasta jooksul todohutuskoolitusi sai keskviartuseks 3,54.
Kuigi tegemist on madala tulemusega, siis uurides vastajate tagasisidet, selgub, et need, kes on
kauem t66tanud, on samuti hinnanud kiisimust punktile ,,2 voi ,,1“. Ettevote korraldab aga
igale uuele tulijale kas enne todle asumist vOi esimeste pdevade jooksul vastava
tooohutuskoolituse, seega on arusaadav, miks kauem olnud to6tajad viimase aasta jooksul ei
ole todohutuskoolitusel osalenud (see on kohustuslik uuele téole minnes voi ametikoha
vahetudes). Selgus, et 38% vastajatele on ettevottes korraldatud viimase aasta jooksul
tooohutuskoolitusi, 46% kas ei osanud vastata voi oli iikskdiksel seisukohal, 8% (n=1) pigem

ei olnud ndus ja 8% (n=1) vastanutest ei olnud kindlasti saanud t66ohutuskoolitust.

*Mulle on oluline, et t606 juures 4,38
korraldatakse to6ohutuskoolitusi 4,2 —
EttevSttes on korraldatud viimase aasta 3,75
jooksul tédohutuskoolitusi 3,2 —
*Mulle on oluline, et minu to6keskkond 5
on turvaline 4,2 —
. . . 4,75
Minu tookeskkond on turvaline 44 ——
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Teenindus m Kook

Joonis 17. Too6tajate keskmised hinnangud osakondade 16ikes turvalisust puudutavatele
viidetele

Osakondade 16ikes oli rohkem rahul teenindus, kus aritmeetiline keskmine oli 4,25 (Std=0,98).
Koogiosakonnas oli keskmiseks védrtuseks rahuldav 3,8 (Std=0,99). Osakondadevahelisest

vordlusest ilmnes, et kdige olulisemaks pidas turvalist keskkonda teenindus (X=5; Std=0) ning
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vihem oluliseks koogiosakond (X=4,2; Std=0,84) (vt lisa 11). Samas oli ettevottes kogetu
koogiosakonnas korgem (Xx=4,4) kui todtajate hinnangud olulisusele. Erinevus tegeliku
olukorra ja soovitu vahel seoses vOimalusega osaleda tdodohutuskoolitustel oli suurim
koogiosakonnal (24%), teenindusosakonnas oli tegeliku ja olulisuse erinevus 14% (kokku oli
iildist arvestades 18% erinevus). Samuti sai see vdide (kogetu ettevottes) nii kodgiosakonnas
kui ka teeninduses madalaimad tulemused teemaploki juures — koogiosakond hindas

aritmeetiliseks keskmiseks 3,2 (Std=1,10) ja teenindus 3,75 (Std=1,49) (vt joonis 17).

Uhtlasi niitab korrelatsioon viiga tugevat seost viidete ,,ettevdttes on korraldatud viimase aasta
jooksul todohutuskoolitusi“ ja ,mulle on oluline, et t66 juures korraldatakse

tooohutuskoolitusi“ vahel (r=0,97).

Motivatsioon

Teemaploki eesmérk oli vélja selgitada, kas tootajate jaoks on oluline, et ettevote panustaks
toOtajate motivatsiooni tdstmisse, ning kuidas tajuvad tootajad tegelikku olukorda. Viidete
olulisus sai vastajatelt keskvairtuseks 4,62 (Std=0,51) ja ettevottes kogetu 4,46 (Std=0,66) (vt
lisa 10). Ka sellel korral oli teenindusosakonnas olulisem, et ettevote panustaks tdotajate
motivatsiooni tdstmisse (X=4,75), ning ettevottes kogetu (X=4,5 teeninduses) oli vorreldes
koogiosakonnaga pisut korgem. Samas said koodgiosakonnas olulisus ja kogetu vdordsed
tulemused (x=4,4), millest saab jiareldada, et olulisus vastab tegelikkusele ettevottes (vt joonis
18). Tulemustest ilmneb, et tddtajad on marganud ettevitte panust motivatsiooni tdsta, mis

kindlasti on juhatusele rahulolu pakkuv.

Rahalised tasud motiveerivad rohkem, kui

. I e 3,38
mitte-rahalised tasud (t66 sisu, ¢
( 36 -
tookeskkond)
*Mulle on oluline, kui ettevGte panustab 4,75
tootajate motivatsiooni tGstmisse 4.4 |
EttevOte panustab tootajate motivatsiooni 4,5
téstmisse 4.4 |
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Teenindus = Ko6ok

Joonis 18. Too6tajate keskmised hinnangud osakondade 16ikes motivatsiooni puudutavatele
véidetele
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Uhtlasi soovis autor vilja selgitada, kas rahalised tasud motiveerivad tootajaid rohkem kui
mitterahalised tasud (t60 sisu, tookeskkond). 8% (n=1) vastajatest peab rahalisi tasusid
motiveeriva tegurina viaga oluliseks, 38% on pigem ndus selle viitega, 46% jddb kahtlevale
seisukohale ja 8% (n=1) pigem ei pea rahalisi tasusid oluliseks (joonis 19). Keskvaértuseks
kujunes 3,46 (Std=0,78), seejuures pidas teenindus rahaliste tasude mdju motivatsioonile

viahem oluliseks kui kook (x=3,6) (joonis 18).

m ldse ei ole nGus

m eiole ndus
neutraalne

= olen ndus

= olen vaga ndus

Joonis 19. Tootajate hinnang rahaliste tasude motiveerivale mojule (protsentides)

Uhtlasi selgitati ka vilja, millised tegurid motiveeriks Lee Restorani tootajaid kdige enam histi
tootama ja tagaks nende rahulolu. Ankeetkiisitluses said to6tajad valida enda jaoks seitse kdige

enam motiveerivat tegurit tool.

Kdige enam osutusid valituks jargnevad tegurid: kolleegid (92%), to6tasu (85%), huvitav t66
(77%), arenguvoimalus t66l (77%) ja stabiilne téosuhe (69%). Kdige vihem oluliseks peeti
soodustusi, kingitusi ja 1dunat ettevotte poolt (8%). Kuigi teooriates on rohutatud, et todtasu
roll motiveerijana on madal, siis autori arvates alahinnatakse rahaliste hiivede potentsiaali
motiveerijana. Kui to6tasu suurus ei ole vastavuses tootaja tookoormuse ja panusega, siis varem
voi hiljem tekitab see todtajas rahulolematust, mis omakorda voib pérssida tddsooritust ja
motivatsiooni. Kuigi ettevdtte poolt 1duna pakkumine ei ole enamiku jaoks seitsme motiveeriva
teguri hulgas, ei tdhenda see autori arvates seda, et personal ei peaks seda oluliseks. Kui ettevote
16unaid ei pakuks, usub autor, et see tekitaks personalis rahulolematust. Pigem vdetakse
iseenesestmoistetavana, et ettevote sellesse panustab. Koik olulisemad motivatsiooni ja

toorahulolu tegurid on toodud vélja joonisel 20.
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Joonis 20. Olulisemad motivatsiooni ja todrahulolu tegurid t661 (protsentides)

Tootajatel paluti ka lisada ettepanekuid enda todmotivatsiooni tdstmiseks. Ettepanekuid lisas
69% vastajatest. Koige enam (38% ettepaneku tegijatest; n=5) esitati ettepanekuid
toomotivatsiooni tostmiseks seoses kollektiivi ning koos veedetud ajaga. ToOmotivatsiooni
tostaks vastajate arvates jirgmised niiansid: ,,oskuslikum ja suurem kollektiiv*, ,,hea keskkond
ning iimbritsevad inimesed*, ,,ilmselt lihtsalt teadmine, et mul on t661 inimesed, kellega mul on
16bus t66d teha* ning ,to0motivatsiooni aitab tdsta to0kaaslastega koos veedetud aeg
(véljasdidud, nii tookoha korraldatud kui ka omaalgatuslikud), mis tekitab kollektiivitunde ja
aitab sul paremini tundma dppida inimesi, kellega koos tootad. Urituste jm korraldamine annab
sama efekti, peamine on tihiselt veedetud kvaliteetaeg™. Ankeetkiisitluses hinnati teemaploki
»Suhted kolleegide® all vdga korgelt rahulolu kollektiiviga. Samas, kuna kdige enam
vastanutest ndeb motiveeriva tegurina just head kollektiivi, on arusaadav, et soovitakse veelgi
ldhedamat ja siiramat suhtlust personali vahel. Selleks sobivaim viis vdib olla iiritustel ja
muudel koosviibimistel veedetud aeg, nagu selgus iihe vastaja ettepanekust. Kuigi iihisiiritused
olid ainult kahe (15%) vastanu seitsme motiveeriva teguri hulgas, siis vorreldes olulisusega
tookultuuri teemaploki juures on ettevottes kogetu olnud 18% madalam. See néitab jillegi
autori hinnangul {irituste olulisust motiveeriva tegurina. Lisaks leidis 15% (n=2) vastanutest, et
motivatsiooni tdstaks kdrgem todtasu, ning 8% (n=1) vastanutest sooviks rohkem regulaarseid

arenguvestlusi. Koik tootajatepoolsed ettepanekud ja kommentaarid on esitatud lisas 30.
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Uldine rahulolu

Ankeetkiisitlusele vastanutest 54% maérkis véite ,,ma tulen hommikul rddmuga Lee Restorani
toole” vastuseks ,,iga pdev (vt joonis 21). Teenindusosakonnas tuleb iga pidev rodmuga toole
38% vastanutest ja kdogiosakonnas 15% vastanutest. Umbes pooltel pdevadel nddalas tuleb

ro0muga tdole 46% vastanutest, kodgi- ja teenindusosakonnas vordselt 23%.

45%

40%

30%

550 m Jah, iga paev
20% 23% 23%
i i Jah, umbes pooltel

15% En paevadel nadalas
10%

5%

0%

Kook Teenindus

Joonis 21. Tootajate hinnang iildise rahulolu kohta (protsentides)

Tagasisidest vOib jareldada, et kui personal tuleb enamikul paevadest rddmuga todle, ollakse

ettevottes viga rahul.

Soovitamine ja maine

Ankeetkiisitlusest selgus, et ainult 8% (n=1) vastanutest soovib ka viie aasta pérast kindlasti
tootada Lee Restoranis, 23% on sellega pigem ndus, 31% on kahtleval seisukohal, 31% pigem
ei toota ning 8% (n=1) kindlasti ei toota viie aasta parast Lee Restoranis (vt joonis 22). Samas
soovitab enamik kiisitlusele vastanutest (85%) Lee Restorani kui tddandjat oma sdbrale ning
15% (n=2) pigem soovitavad (vt lisa 26). See néitab, et pdhjus ei ole selles, et tootajad oleksid
ettevottega rahulolematud. Heale tuttavale voi sdbrale soovitavad ettevotet kui todandjat mitte
ainult need tootajad, kes ndevad end ise tulevikus ettevottega seotuna, vaid ka kdik vastajad,

kes end viie aasta pdrast enam ettevottes tool ei nde.

Autor usub, et eelnev tagasiside tuleneb valdkonna spetsiifikast. Paljud, kes nditeks teeninduses
todtavad, on koolidpilased, kes soovivad 16puks minna oma Spitud erialale to6le. Samuti voib

t00- ja eraelu iihildamine olla keerulisem, kui luuakse pere. Sellel perioodil hinnatakse veelgi
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rohkem toograafiku paindlikkust ja liihemaid t66pdevi, mida ei pruugi aga alati olla voimalik

valdkonnast tulenevalt pakkuda.

m Uldse eiole ndus
= eiolendus

= neutraalne

= olen ndus

= olen vdga ndus

Joonis 22. Tootajate hinnang viitele ,,nden ennast tootamas ka viie aasta parast Lee
Restoranis* (protsentuaalne)

Kiisitluse 16pus said vastajad lisada veel omapoolseid ettepanekuid ning iiks vastaja tdi vilja:
,Ma isiklikult ei nde ennast 5 aasta pérast Lees to0l, aga vaid sellepdrast, et mdtlen tuleviku
osas t06d mones teises valdkonnas. Kindlasti on Lee koht, kus soovitaksin to6tada oma sdpradel
ning ldhedastel, sest seal olev kollektiiv ning nende iildine heaolu on miski, millesse restoran

ilmselgelt palju panustab.* Kdik vastajatepoolsed ettepanekud on esitatud lisas 31.

) N ) - TTSIGEE
*Mulle on oluline ettevdtte maine |
4,40
Ettevdtte maine on hea, siia I B
tahetakse todle tulla 4,60
u Teenindus
Soovitaksin Lee Restorani kui | B Kook
té0andjat oma sobrale vGi heale
tuttavale i

Nien ennast tédtamas ka viie aasta |

pdrast Lee Restoranis 3,20

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Joonis 23. Tootajate keskmised hinnangud osakondade 16ikes soovitamist ja mainet
puudutavatele vdidetele
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Osakondade 10ikes kirjeldab hinnanguid soovitamise ja maine kohta joonis 23. Nii
kodgiosakonnas (X=4,8; Std=0,45) kui ka teeninduses (X=4,88; Std=0,35) hinnati vordselt
véidet ,,soovitaksin Lee Restorani kui tddandjat oma sdbrale voi heale tuttavale®. Viitele ,,nden
ennast tootamas ka viie aasta parast Lee Restoranis® andsid korgeima hinnangu koogitootajad
(x=3,2; Std=1,3). Koige madalamalt hindasid seda viidet teenindusosakonna too6tajad (X=2,75;
Std=1,04), kuid korge standardhélbe jdrgi olid mdlema osakonna tdotajad selles kiisimuses

erineval arvamusel.

77% vastajate jaoks on oluline, et ettevottel, kus todtatakse, oleks hea maine, 23% jaoks on see
pigem oluline. Kdige olulisem on see teenindusosakonnas (X=5; Std=0), kodgiosakonnas
hinnati aritmeetiliseks keskmiseks 4,4. Ettevottes kogetu oli kodgis kdrgem (Xx=4,6) kui
vastajate jaoks olulisus. Suuri erinevusi tegeliku olukorra ja soovitu vahel ei olnud ning
andmetest ldhtuvalt saab vilja lugeda, et tootajate arvates on ettevotte maine viga hea ja Lee

Restorani kui todandajat soovitatakse.

Kokkuvotvalt vaib delda, et kdige olulisemateks teguriteks hindasid td6tajad ankeetkiisitluses
vordselt (x=4,85; Std=0,38) voimalust teha meeldivat t66d, voimalust rakendada teadmisi,
oskusi ja vdimeid, ettevotte hdid tootingimusi, tasakaalus t60- ja eraelu, todkoormuse ja
panusega vastavuses todtasu, juhtkonna poolt abi v3i ndu saamise lihtsust, hea tookeskkonna
ja ihtse meeskonna loomist, hésti juhitud restorani, meeskonda kuuluvuse tunnet ning
arusaamatuste ja probleemide lahendamist. Vastavalt samadele teguritele olid tulemused
ettevottes kogetu osas head voi vdga head jargnevatel teguritel: voimalus teha meeldivat t66d
(x=4,62; Std=0,65), voimalus rakendada teadmisi, oskusi ja vdimeid (X=4,62; Std=0,51),
ettevotte head tootingimused (X=4,77; Std=0,44), tdokoormuse ja panusega vastavuses todtasu
(x=4,31; Std=0,95), hea tookeskkonna ja {ihtse meeskonna loomine (X=4,77; Std=0,44), hasti
juhitud restoran (x=4,77; Std=0,44), meeskonda kuuluvuse tunne (X=4,62; Std=0,65) ning
arusaamatuste ja probleemide lahendamine (X=4,62; Std=0,51). Samas hinnati kogetu osas
tasakaalus t00- ja eraelu rahuldavalt (x=3,54; Std=0,97) ning lihtsust pdérduda juhtkonna poole
abi voi ndu saamiseks (x=4,92; Std=0,28) hoopiski paremaks, kui td6tajate enda jaoks olulisus

on. Samuti on hinnatud ettevotte mainet viga korgelt (x=4,77; Std=0,60).
Ettevottes tootajate poolt tajutud tegeliku olukorra ja soovitu seisukohalt olid kdige

suuremateks erinevusteks (>10%) t60- ja eraelu tasakaal (-27%), to6aja korraldus (-13%),

kindlustunnet tekitav todtasu (-15%), ootustele vastav tootasu (-14%), tdotasu vastavus
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tookoormuse ja panusega (-11%), arenguvestlus viimasel poolaastal (-20%), regulaarne
asjakohase tagasiside andmine otsese juhi poolt (-15%), hea t60 eest regulaarselt tunnustamine
teeninduses (-27%) ja tihisiirituste korraldamine (-18%). Teemaplokkide loikes on koige
olulisemaks peetud todkultuuri, mille olulisuse keskvairtus on 4,75 ning tegelikkus ettevottes

4,51.

2.4 Jireldused ja ettepanekud

Lee Restorani tootajate seas ldbi viidud ankeetkiisitluse tulemustest saab jéreldada, et ettevottes
tootavad inimesed on pigem viga rahulolevad ja motiveeritud. Too6tajate iildine kogetu hinnang
koigi teemaplokkide viidetele oli aritmeetilist keskmist arvestades 4,34. Suuremale osale ehk
92%-le tootajatest pigem meeldib voi vdga meeldib t60, mida nad teevad (x=4,62). Samuti
laheb 53% vastajatest iga pédev ja 46% pooltel pidevadel nddalas rdomuga t6dle, mis nditab
tootajate rahulolu ettevottega. Selgus ka, et vanuse 18ikes on toorahulolu tase rahulolu teguritel
(kiisimus 1) kdrgem kuni 21-aastastel tootajatel (x=4,62; n=3) ning madalaim 28+aastaste seas

(x=4,07; n=6).

Kiisitlusest ilmnes, et kdogiosakonna hinnangud olid enamjaolt vorreldes teenindusosakonna
omadega madalamad. Kdigi teemaplokkide keskvidirtusi hinnates said teenindusest kdrgema
tulemuse tegelikku olukorda vorreldes ainult lisasoodustuste, tunnustamise ja tagasiside
teemaplokid. Kui aga voOrrelda rahulolu hinnanguid kodgiosakonna antud olulisuse
hinnangutega, olid erinevused véga viikesed, jaddes kuni 10% piiresse. See niitab, et tegelikult
koogiosakonna hinnangud soovitule palju ei erinenud, ning voib viidata sellele, et paljud
tegurid lihtsalt ei ole niivdrd olulised kdogis todtavatele vastajatele, kui seda on teeninduses.
Autor soovitab poorata tdhelepanu ja juhatusel vélja selgitada, millest vdivad tuleneda
koogiosakonna madalamad hinnangud nii kogetut kui olulisust puudutavatele viidetele.
Pohjuseks voib olla todkeskkonnast (vdike kook) tulenev pinge voi tootaja(te) madal

enesekindlus, mistdttu ennast voi oma panust todle piisavalt ei véartustata.

Lee Restorani tootajate todrahulolu on tihe tegurina autori hinnangul tingitud headest suhetest
oma juhtkonna ja otsese juhiga. Jireldada saab seda vastajate antud vdga positiivsetest
hinnangutest juhtimise teemaploki all, kus rahuloluks kujunes aritmeetilise keskmise jéargi 4,68.

Teoorias on vilja toodud, et ,,on tdendeid selle kohta, et inimeste kogemust nende t60st mojutab
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tugevalt nende lilemus® ning “juhi toetus ja selle tajumine avaldavad positiivset mdju tédga
rahulolule kogu ettevottes®, mistdttu on juhtimine oluline tegur, modjutamaks tdotajate

toorahulolu.

Personali rahulolu mojutavad ettevottes eelnevale lisaks positiivselt tookultuur, kolleegid,
toovahendid ja arenguvdimalused. Koik need tegurid said analiiiisi esimeses osas ,,hinnangud
rahulolu erinevatele teguritele” ning ka teises osas ,,kogetu rahulolu ja olulisuse vordlus*
arvestatavalt head tulemused aritmeetilist keskmist silmas pidades. Uhtlasi ollakse nendega
rahul kdigis vanusegruppides koos juhtkonna ja otsese juhi tdoga. Loputdd teoorias on kdigi
nende tegurite osas samuti vilja toodud nende olulisus tddrahulolu tagamisel. Uhtlasi selgus
analiilisis, et Lee Restorani tootajate seitsme motiveeriva teguri hulka kuulub kdige enam hea
kollektiiv, mis taas rohutab kolleegide olulisust tooga rahulolu tagamisel. Seetdttu tuleks
juhatusel arvestada, et dige ja sobiva meeskonna moodustamine on ettevotte tdotajate jaoks

véga oluline, tagamaks toGtajate rahulolu ja motiveerituse.

Kodige vihem oluliseks peetakse Lee Restoranis teemaplokkide vordluses kaasamist, sealjuures
sai ka ettevottes kogetu vastajate poolt rahuldava tulemuse. Teemaploki viidetest peavad
ainukesena tootajad pisut olulisemaks vorreldes kogetuga, et tdhtsates kiisimustes arvestataks
nende arvamusega. Kuigi teoreetilises osas on vilja toodud kaasamise olulisus juhi poolt ning
ka antud ettevotte juhatus peab tdotajate kaasamist oluliseks, siis todtajad ise seda vdrreldes
teiste teguritega nii oluliseks ei pea. POhjus voib olla selles, et tdotajatel puudub kas oma
arvamus, nad ei tunneta piisavalt seost voi sidet ettevottega voi todkeskkond ei ole tdiel maéral

rahuldust pakkuv, toetamaks kaasatust.

Analiilisis selgus, et tootajate jaoks seitse kdige enam motiveerivamat tegurit t66l on hea
kollektiiv, tootasu, huvitav t60, arenguvdimalused t66l, stabiilne todsuhe, vdimalus valida
todaega ja tookoha kindlus. Teades, et vastajaid motiveerivad hésti todtama eelnimetatud
tegurid, tuleks toorahulolu tagamisel ja motivatsiooni tdstmisel neile tdhelepanu pdorata ning

vajadusel rahulolu nende tegurite osas suurendada.
Kokkuvotvalt said kdik iilejadnud teemaplokid koondtulemuseks rahulolu osas aritmeetilise

keskmise 4 ja enam, mistottu voib jareldada, et rahulolu ettevottes on hea voi vdga hea. Sellest

tulenevalt leiab autor, et viga oluline on nende tegurite osas tdotajate rahulolu sdilitamine.
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Uhtlasi toob autor kdigist teemaplokkidest vilja need tegurid, mis said aritmeetilise keskmise
tulemuseks vihem kui 4 ning mis olid vastajate jaoks olulised. Autori hinnangul aitaks nende
tegurite parendamine tootajate todrahulolu ja motivatsiooni veelgi tdsta. Seega oleks vajalik
poorata tihelepanu ning parendada koigis osakondades jirgnevate tegurite rahulolu:
olmetingimused (Xx=3,15), tasakaal t60- ja eraeluga (Xx=3,54), kindlustunnet tekitav tdotasu
(X=3,92), regulaarselt arenguvestluste 1dbiviimine (x=3,46), regulaarselt asjakohase tagasiside
andmine otsese juhi poolt (Xx=3,77) ja {iihisiirituste korraldamine (joulupidu, suvepidevad)
(x=3,85). Kodgiosakonnas peaks parendama tdograafiku ja todaja korraldust (X=2,5; X=3),
tookorraldust (x=3,8), tookoormust (X=3,6), puhkepause (X=3,6), tooruume (X=3,8),
kolleegidega ldbisaamist (Xx=3,6) ning informatsiooni paremini kéttesaadavust (X=3,8).
Teenindusosakonnas tuleks vastustest 1dhtuvalt parendada veel tootasu (X=3,75), tulemustasu
(X=3,75), toojalandude toetuse suurust (X=3,75), hea td0 eest regulaarselt tunnustamist (x=2,75)

ja otsese juhi tagasiside andmist tehtud t66 kohta (x=3,88).

Suuremad erinevused seoses kogetuga ettevottes ja olulisusega todtajate jaoks olid lisaks
véljatoodule ootustele vastavas tootasus (14% madalam) ning todtasu vastavuses tookoormuse
japanusega (11% madalam), seejuures keskvéartused olid suuremad kui 4. Siinkohal on kohane
vélja tuua alapeatiikis 1.5 esitatud Maslow’ teooria, mis viitab sellele, et kdigepealt peavad
olema rahuldatud madalama astme vajadused (t66tasu), kasvoi osaliselt, enne kui asutakse
rahuldama korgema astme vajadusi. Kuigi Herzberg on vilja toonud, et todtasu ei paku
rahulolu, siis ebapiisav tootasu tekitab siiski rahulolematust. Uhtlasi leiab 85% vastanutest, et
neid motiveerib t66d hésti tegema todtasu ning ka kaks todtajat lisasid ettepanekutesse, et nende
motivatsiooni tdstaks suurem todtasu. Kuna mitmed tddtasuga seonduvad tegurid said
vastajatelt rahuldava tulemuse, siis soovitab t66 autor tdotajate todtasud iga aasta osakonniti
iile vaadata, et véltida rahulolematuse teket. VOimalusel tuleks kehtestada ka iga-aastane
palgatdus, sealjuures selgitada vidlja ootused ning viia toGtasu vastavusse tdokoormuse ja
panusega. Tootasu, mis pakub kindlustunnet, on toodtajate jaoks oluline ning seotud t6o6l

pohivajaduse, rahulolu ja antud ettevottes ka motivatsiooniga.

Kuigi ettevottes on kehtestatud arenguvestluste kord, ei ole viimase poolaasta jooksul kdigi
tootajatega arenguvestlusi 1dbi viidud. Selles kiisimuses ollakse kodgiosakonnas rahulolematud
ning teeninduses pigem rahuldaval seisukohal. Kuna tulemustest selgus, et arenguvestluste
labiviimine on tdotajate jaoks véga oluline ning iiks vastaja toi vélja, et todmotivatsiooni tostab

,fohkem regulaarseid arenguvestlusi®, teeb autor ettepancku kehtestada regulaarsete
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arenguvestluste kord ning seda ka jirgida. Arenguvestluste ldbiviimine on hea vdimalus
selgitada vilja to6tajate mured, soovid ja unistused ning annab see voimaluse soovikorral nende
elluviimisel aidata. Ettevottel on vdimalik ka vastavalt saadud informatsioonile ldheneda

individuaalselt tootajate todrahulolu ja motivatsiooni tagamisse.

Selleks, et hoida tdotajaid motiveerituna ja rahulolevana, tuleb téokeskkonda panustada. Uha
enam on keeruline leida kvalifitseeritud t66joudu, mistdttu peavad tdédandjad end tdotajate
jaoks atraktiivseks tegema. Kui tookeskkonnas on héirivaid voi rahulolematust pohjustavaid
tegureid, ei pruugi tootaja pikaks ajaks ettevottesse todle jddda ning minnakse sinna, kus
panustatakse rohkem tdotajate heaolusse. Kuna koogi- ja teenindusosakonnas ollakse vordselt
rahulolematud olmetingimustega, teeb autor juhatusele ettepaneku parandada olmetingimusi
(sh riietusruumi). Samuti ilmnes, et 22—27-aastased on vastanutest olmetingimustega koige

viahem rahul (x=2,75; Std=0,96) ning kuni 21-aastased kodige rohkem rahul (x=3,67; Std=0,58).

Kehvema tulemuse said kdogiosakonna vastajate seas ka todruumid. Kui tookeskkonnas on
héirivaid tegureid, mojutavad need t60 efektiivsust ning tdotaja ei pruugi sellest tulenevalt olla
produktiivne ja avatud uuendustele. Uhtlasi on td6tajad kiisitluses vilja toonud, et todruumides
puudub suvisel perioodil inimlik temperatuur, liiga palju inimesi on vdikeses kdogis ning on
ruumipuudus. Seetdttu nieb autor, et voimaluste piires tuleks leida lahendusi nende rahulolu
langetavate tegurite kdrvaldamiseks. Raskendav tegur on, et tegemist on muinsuskaitse all
oleva hoonega ning ruumiplaneeringute muutmine on sisuliselt vdimatu. Samuti on hiljuti
kooki voimaluste piires suuremaks tehtud, kuid arusaadavalt oleks todtajate soov veelgi suurem
kook. Et koogiosakonna hinnangud on teeninduse omadest madalamad, néeb autor seal
voimalikku seost rahulolematusega olmetingimuste ja tooruumide osas. Viidet kinnitab
Herzbergi teooria, mille kohaselt demotiveerivad tegurid seostuvad iihe tegurina valdavalt
tookeskkonnaga, kusjuures paremad tingimused toovad kaasa ka suurema rahulolu tdotajate
seas. Kuna t66d tuleb teha kogu aeg vdikeses kdogis, on pinge sellest tulenevalt korge. Seetottu
vais tookeskkonnast tulenev rahulolematus viljenduda ka teistele teguritele antud madalamates

hinnangutes.

Valdkonnast tulenevalt on keeruline luua tdoétajatele motiveerivat tddaja korraldust, kuid
erinevate teooriate kohaselt on see oluline tegur oma td6ga rahulolu saavutamisel. Ettevotte
tootajatel on rohkem just kodgi seisukohalt (vihem teeninduses) kas mitterahuldavad voi

rahuldavad tulemused toograafiku, t66aja korralduse, puhkepauside ning tasakaalus t66- ja
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eracluga. Ka korrelatsioonanaliilisis selgus, et mida rahulolevamad ollakse oma tddaja
korraldusega, seda rohkem ollakse arvamusel, et t60- ja eraelu on tasakaalus. Ning mida
rahulolevamad ollakse 10una- ja puhkepausidega, seda rahulolevam ollakse oma tddaja
korraldusega. Uhtlasi t3i iiks tootaja vilja: ,,Igatsen pikk-liihike graafikut, mis aitas mul t66- ja
eraelu paremini tasakaalus hoida.* Intervjuus omanikuga selgus samuti, et tdendoliselt ollakse
rahulolematud todaja graafikuga. Seetdttu leiab autor, et esmatdhtis oleks leida lahendus, mis
muudaks td6aja graafiku ning teiste tegurite rahulolu paremaks. Oluline on see ka seetdttu, et
need tegurid on kdik omavahelises tihedas seoses. Uhtlasi selgus keskviirtuste vordlemisel, et
puhkepausidega on kdige rohkem rahul (Xx=4,33) kuni 21-aastased ja vihem rahul (x=3,75) 22—

27-aastased tootajad.

Voimalust osaleda tooohutuskoolitustel peab 92% vastanutest kas védga oluliseks voi pigem
oluliseks. Kuigi ettevottes kauem tdotanud personal on koolituse ldbinud ja igal aastal
koolitusel osalema ei pea, tuleb kiisitlusest vélja, et selle vastu on huvi olemas. Sellest tulenevalt
teeb t60 autor juhatusele ettepaneku viia koigile tootajatele ldbi todohutusalane koolitus.
Turvaline tookeskkond on oluline ning see on hea vdimalus ,,virskendada milu* to6keskkonna

riske teadvustades, et osataks ohte valtida voi neid minimeerida.

Kuna ettevdttes kogetu ja olulisuse vahel seoses iirituste korraldamisega oli 18% erinevus ning
koogiosakonnas on hinnatud kolleegidega labisaamist rahuldavaks, teeb t66 autor ettepaneku
viia 1dbi rohkem tihisiiritusi ja koosviibimisi. Need loovad veelgi tugevamaid suhteid kolleegide

vahel, parandavad omavahelist 1dbisaamist ning suurendavad meeskonda kuuluvuse tunnet.

Ollakse veendumusel, et tunnustamine on teguriks, mis motiveerib koiki to6tajaid. Seetdttu on
oluline nii ettevotte omanikel kui ka juhil mérgata ja tunnustada regulaarsemalt tootajate
saavutusi ning hdid tulemusi t66s. See tekitaks arusaama, et nende t66d hinnatakse ja osutatud
panus on oluline. Tunnustamise vorme on erinevaid — selleks voib olla suurema vastutuse
andmine, vaba pdev, aasta todtaja valimine, iiritusel osalemine, kinkekaart jms. Véga oluliseks
on juhi poolt ka labimdeldud personaalse asjakohase tagasiside andmine. Nii positiivne kui ka
oskuslikult edastatud negatiivne tagasiside motiveerivad tdotajat oma t66d paremini tegema.
See niitab, et tootaja tegemisi on margatud, neist hoolitakse ning need avaldavad ettevottele
mdju. Selgitamaks vilja, milline tunnustamine igat tdo6tajat pariselt motiveerib, tuleks teha
individuaalselt iga tdotajaga sellekohane intervjuu voi iihildada see véljaselgitamine

arenguvestlusega.
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Autor soovitab koigepealt keskenduda ettevotte juhatusel nende tegurite tdstmisele, mis
langetavad personali motivatsiooni ja tddga rahulolu. Samal ajal on oluline siilitada nende
tegurite rahulolu, mis on saanud aritmeetiliseks keskmiseks 4 ja enam. Uldise rahulolu ja

motiveerituse tostmiseks on vaja aga tulevikus tdhelepanu poorata koigile teguritele.
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KOKKUVOTE

Ettevotete huvides on hoida todtajaid motiveerituna ning rahulolevana, et minimeerida to6tajate
voolavust ning tagada ettevotte edukus. Koik juhid aga ei mdista, kuidas tagada personali
rahulolu ja motivatsioon ning kuidas see mojutab organisatsioonile pithendumust. Asjatud on
joupingutused tootajate toorahulolu saavutamiseks, kui on teadmata personali tegelik rahulolu
ning olulisus erinevate todrahulolu ja motivatsiooni tegurite osas. Seetdttu on oluline

plihendada aega ja ressurssi nende tegurite vdljaselgitamiseks.

Loputdd eesmirk oli vilja selgitada Lee Restoran OU totajate tddrahulolu ja motivatsioon
ning neid mdjutavad tegurid. Kiisitluse teema sai valitud, kuna varasemalt ei olnud Lee
Restoranis todrahulolu ja motivatsiooni kiisitlust 14bi viidud ning seetdttu puudus restoranil

iilevaade tootajate hetkemotiveeritusest ning -rahulolust.

T60 teoreetilises osas anti iilevaade juhtimise, to6rahulolu ja motivatsiooni olemusest, nende
olulisusest ja neid mojutavatest teguritest. Lisaks késitleti erinevaid todrahulolu- ja
motivatsiooniteooriaid. Teises peatiikis anti iilevaade Lee Restoranist kui organisatsioonist ning
tutvustati metoodilist 1dhenemist, valimit, kiisitluse ldbiviimise ja andmetdotluse pohimotteid.
Seejérel esitati kiisitlustulemused, millele jirgnes peamiste jarelduste arutelu ning millele

tuginedes toodi vélja parendusettepanekud Lee Restorani juhatusele.

Loputdd eesmérgi saavutamiseks viidi 1dbi Lee Restorani todtajatega veebipdhine todrahulolu
ja motivatsiooni kiisitlus. Kiisitlusankeet koosnes kokku 28 kiisimusest, mille autor jagas kuude
plokki. Tulemusi analiiiisiti osakondade alusel, kus hinnati tegelikku olukorda rahuloluga ja
nende viidete olulisust todtajate jaoks. Uhtlasi analiiiisiti rahulolu tegureid sotsiaal-
demograafiliste tunnuste 10ikes ja véidetevahelisi seoseid korrelatsioonanaliiiisi kaudu.
Kiisitluse valimiks olid kdik 14 Lee Restorani todtajat, kellest vottis osa 13 tdotajat

(vastamismadr 92,86%).
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Labiviidud kiisitluse tulemustest selgus, et Lee Restorani todtajate iildine kogetu hinnang oli
4,34, seega on tootajad ettevottes pigem véga rahulolevad ja motiveeritud. Sealjuures vanuse
16ikes on tdorahuolu tase rahulolu teguritel kdrgem kuni 21 aastastel tootajatel ning madalaim

28+ aastate seas.

Uhtlasi ilmnes, et tddtajate jaoks on seitse kdige enam motiveerivamat tegurit t661 hea
kollektiiv, tootasu, huvitav t60, arenguvdimalused t66l, stabiilne todsuhe, vdimalus valida
todaega ja tookoha kindlus. Kdige enam ollakse ettevottes rahul juhtimise ja todkultuuriga,
sealjuures koige olulisemaks peetakse tookultuuri ja t66 iseloomu (t66d ennast). Kdige
madalamalt hindasid vastajad teemaplokkide ldikes kaasamist, kuid see ei ole ka ettevotte
tootajate jaoks oluline. Rahulolu teguritest hinnati madalamalt olmetingimusi ja toGtasu.
Sealjuures on vastanutest 22—27-aastased olmetingimustega kdige vihem rahul ning kuni 21-
aastased kdige rohkem rahul. Osakonniti hinnati madalamalt kodgiosakonnas todgraafiku ja
tooaja korraldust. Suurim erinevus osakondade 13ikes seoses tegeliku olukorraga ettevottes ja
tootajate jaoks olulisusega esines teenindusosakonnas tunnustamist ja tagasisidet puudutavates
vdidetes. Osakondade loikes selgus, et koogiosakonna hinnangud olid vorreldes
teenindusosakonna omadega madalamad, samas kddgiosakonna antud hinnangud olulisusega

vorreldes palju ei erinenud.

Lahtuvalt 16put6o kdigus ldbi viidud kiisitluse tulemustest ja nende pdhjal tehtud jéreldustest

esitas to0 autor juhatusele alljdrgnevad ettepanekud toorahulolu parendamiseks:

1. parandada vdimaluste piires olmetingimusi (sh riietusruumi) ja kodgis todruume;

2. vaadata iile ja leida vdimalused luua kdogiosakonna tdodtajatele motiveerivam
toograafiku ja puhkepauside korraldus;

3. kehtestada vdoimalusel iga-aastane palgatdus, mis oleks vastavuses tootaja ootuste,
tookoormuse ja panusega;

4. kehtestada regulaarsete arenguvestluste kord iga poole aasta voi kvartali tagant ning
seda ka jargida;

5. wviia lébi rohkem iihisiiritusi ja koosviibimisi;

6. kaaluda todjalandude toetuse tOstmist;

7. tunnustada regulaarsemalt tootajate saavutusi, tekitamaks arusaama, et nende t66d
hinnatakse ja panus on oluline;

8. viia kdigile todtajatele ldbi todohutusalane koolitus;
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9. anda otsese juhi poolt todtajatele regulaarselt asjakohast tagasisidet tehtud todle.

Labiviidud ankeetkdisitlus tditis eesmirki. Tulemustest saadi teada, mis on tdodtajate jaoks
oluline, millega ollakse ettevottes rahul ning mis tegurid vajaksid parendust. Lee Restorani
juhatusele annab see olulist informatsiooni ning vdimaldab luua veelgi motiveerivamat

tookeskkonda ja -tingimusi.

Kiisitluse tulemustest ldhtuvalt tegi autor ettevotte juhatusele ettepanekud todtajate tooga
rahulolu tdstmiseks ning soovitab kiisitlust 1dbi viia iga aasta. Kiisimustikku on Lee Restoran
OU juhatusel vdimalik kasutada ka edaspidi, et libi viia kordusuuringuid. See annab hea
vOimaluse analiilisida toimunud muutusi ja selgitada vélja, kas ettepanekud, mis rahulolu
tdstmiseks tehti, on tditnud eesmérki. Uhtlasi annab see vdimaluse kiisitluse labiviimise hetkel
kontrollida ettevotte sisekliimat ning niitab todtajatele, et nende heaolust hoolitakse ja

huvitutakse.
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SUMMARY

EMPLOYEE JOB SATISFACTION AND MOTIVATION IN RESTAURANT LEE

Liisi Pooga

The aim of this final thesis was to determine the level of job satisfaction and motivation of the

employees of Lee Restoran OU and the factors influencing the above.

The topic of the thesis was selected because a survey on job satisfaction and motivation had not
previously been conducted at Lee Restoran OU and therefore, the restaurant had no overview
of the current motivation and satisfaction status of its employees. Due to the considerable
growth in the number of seasonal staff every summer and increased work load of the primary
staff, the result of the thesis is a very important input for the management of the company, in
order to determine and ensure the motivation and job satisfaction of the employees in the
constantly changing environment. At the same time, it is in the interest of the company to
maintain the high level of motivation and satisfaction of the employees in order to minimise

employee turnover and ensure the success of the company.

In order to achieve the aim, the author identified the following research tasks:

1. to study correlation between management and employee satisfaction;

2. to define level of job satisfaction and motivation of the staff across various
parameters;

3. identification of the factors influencing the level of job satisfaction of the staff;

4. preparation and conducting a survey on job satisfaction and motivation among the
restaurant team;

5. based on results of the analysis, providing improvement suggestions to the

management of the company regarding job satisfaction and motivation.
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A quantitative survey was used to achieve the aim of the thesis, conducted as a questionnaire
on the Connect.ee online platform. The questionnaire was prepared based on the two-factor
theory by Maslow and Herzberg and guided by the methodology used in the research of 2018
by Regina Kruus “Satisfaction and motivation of employees using the example of Répina
paberivabrik AS”, which was also adjusted for this paper. The company investigated in the
research was also described via the results of a semi-structured interview and the document of
sustainability. The questionnaire consisted of 28 questions in total, divided into six blocks.
Results were analysed by departments, assessing the importance of statements and the actual
situation in the company, by sociodemographic identifiers of employees and correlations
between statements using correlation analysis. The sample of the survey consisted of all 14
employees of Lee Restoran OU, 13 employees of whom took part (response rate 92.86%). The

questionnaire was filled out in March 2022.

The theoretical part of the thesis provided an overview of the nature of management, job
satisfaction and motivation, their importance and the factors influencing them. In addition,
various job satisfaction and motivation theories were addressed. The second chapter provided
an overview of Lee Restoran OU as an organisation and introduced the methodological
approach, sample, principles of carrying out the survey and data processing. After this, the
results of the questionnaire were presented, followed by a discussion of the primary
conclusions, based on which improvement suggestions to the management of Lee Restoran OU

were highlighted.

The results of the survey revealed that the overall assessment of the experience of the
respondents was 4.34 (incl. satisfaction factors) meaning that overall, employees are mostly
very satisfied and motivated in the company. Across age groups the level of job satisfaction is

highest among young employees (21 years old or younger) and lowest among ages those 28+.

It also turned out that the seven most motivating factors at work for the employees are a good
team, wages, interesting work, development opportunities at work, stable employment
relationship, the option of choosing work time, and job security. Employees are most satisfied
with the management and work culture, wherein work culture and the nature of work (the work
itself) are considered to be the most important. Respondents gave the lowest score across
subject blocks to involvement, but the employees of the company also do not consider it to be

important. Work environment and rest conditions and wages received lower results among
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satisfaction factors. In this area, the 22-27-year-old age group appeared least satisfied and the
age group of up to 21-year-olds most satisfied. Across departments, work schedule and work
time organisation of the kitchen received the lowest scores. The greatest difference across
departments regarding the actual situation in the company and what is important for employees
occurred in statements concerning service, appreciation and feedback. It also turned out that the
assessments of the kitchen department were lower compared to those of the service department,
but at the same time the assessments of the kitchen did not differ much when compared to

importance.

The survey served its purpose, the results revealed what is important for employees, what they
are satisfied with in the company and which factors require improvements. This provides
important information to the management of Lee Restoran OU and allows to create an even

more motivating working environment and conditions.

Based on the results of the survey, the author has submitted proposals to the management of the
company to improve the work satisfaction of employees and recommends that the survey be
carried out annually. This provides a good opportunity to determine whether the proposals made
to improve satisfaction have served their purpose. This also provides an opportunity to check
the environment of the company at the time of carrying out the survey, as well as showing the

employees that their welfare matters.
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LISAD

Lisa 1. Toorahulolu ja motivatsiooni ankeetkiisimustik
Lugupeetud vastaja!

Olen Tallinna Tehnikatilikooli Kuressaare Kolledzi iilidpilane Liisi Pooga ja palun Teie abi
16putdd koostamisel. Kiisitluse eesmérk on vélja selgitada Lee Restorani todtajate motivatsioon

ja toorahulolu ning neid mojutavad tegurid.

Kiisimustik on anoniiiimne ja selle vastuseid kasutatakse iildistatud kujul 16putdos. Saadud
tulemustest valmib kokkuvdte, mida tutvustatakse uuringus osalenud ettevottele koos

ettepanekutega todrahulolu ja motivatsiooni parendamiseks.

Kiisimustiku esimeses osas palun valida sobivaim vastusevariant, mis vastab Teie arvamusele
koige tdpsemini. Tehke valitud numbrile (skaalal 1-5) ring timber. Kiisimustiku teises osas, mis
sisaldab demograafilisi kiisimusi, palun teha sobivasse vastusevariandi lahtrisse rist.
Moningate kiisimuste ja véidete ploki 16pus on Teil vdimalus anda ka omapoolne tagasiside,

vastata kiisimusele ning teha parendusettepanekuid.

Kiisimustikus ei ole digeid ja valesid vastuseid, aga palun Teil voimalikult avameelselt vastata.
Kvaliteetse tulemuse saamiseks palun tdita kogu kiisimustik. Vastamine vdtab aega

orienteeruvalt 20—25 minutit ja kiisimustik on avatud kuni 13.03.2022.

NB! Kbigi vastanute vahel ldheb loosi Siigur Group 50-eurone kinkekaart. Et osaleda
loosimises, kirjutage pérast kiisimustiku tditmist oma nimi kontori tahvlil olevasse tabelisse
(LOOSITABEL). Loosimises osalemine on vabatahtlik. Loosimine toimub peale kiisitluse

tahtaja 10ppu 3 toopdeva jooksul.

Téaiendavate kiisimuste korral vastan meeleldi meili teel: liisipooga@gmail.com

Ténan, et olete valmis oma aega kiisimustiku tditmisele piihendama!

Liisi Pooga
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Lisa 1 jarg
Palun hinnake, kuidas Te olete ndus jargnevate viidetega.
Tdmmake tabelis ring timber sobivale numbrile.
1 - iildse ei ole ndus; 2 - ei ole ndus; 3 - neutraalne; 4 - olen ndus; 5 - olen viga ndus

1. Palun hinnake, kui rahul Te olete Lee Restoran OU-s:

iildse | ei ole | neut- | olen | olen
ei ole | rahul | raalne | rahul | viiga
rahul rahul
tootasuga 1
tulemustasuga

to0tasustamise pohimotetega

tookultuuriga (vdértused, suhtumine, kombed jms)
toograafikuga

tookorraldusega

tookoormusega

puhkepausidega

tooruumidega

olmetingimustega (riietusruum jms)
todvahenditega

kolleegidega

W

otsese juhi todga
juhtkonna td6ga
arenguvOimalustega

el el el el el Ll L el e e e e e
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2. Palun hinnake vaiiteid t006 iseloomu kohta:

iildse | eiole | neut- | olen | olen
VAIDE ei ole | nous raalne | ndus | viga
nous nous
1 | Mulle meeldib minu t66 1 2 3 4 5
2 | Mulle on oluline teha tood, mis 1 2 3 4 5
mulle meeldib
3 | Tean, mida minult tdokohal oodatakse 1 2 3 4 5
4 | Mulle on oluline teada, mida minult 1 2 3 4 5
téokohal oodatakse
5 | Minu t66maht on mulle jdukohane 1 2 3 4 5
6 | Mulle on oluline, et toomaht oleks 1 2 3 4 5
joukohane
7 | Teen to6d, milles saan kasutada enda 1 2 3 4 5
teadmisi, oskusi ja voimeid
8 | Mulle on oluline, et saaksin 1 2 3 4 5
rakendada to6l enda teadmisi, oskusi ja
voimeid
9 | Saan igapdevatods teha seda, mida ma 1 2 3 4 5
kdige paremini oskan
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10 | Mulle on oluline, et ma saan teha 1 2 3 4 5
igapdevatods seda, mida ma koige
paremini oskan
11 | Ettevotte kliendid on minu 1 2 3 4 5
tehtud t66ga rahul
12 | Mulle on oluline, et kliendid 1 2 3 4 5
oleksid minu t6oga rahul
3. Palun hinnake to6tingimusi:
iildse | ei ole | neut- | olen | olen
VAIDE eiole | nous | raalne | ndus | viiga
nous nous
1 | Ettevottes on head td6tingimused 1 2 3 4 5
2 | Mulle on oluline, et toétingimused oleksid 1 2 3 4 5
head
3 | Olen rahul ettevdtte pakutavate 1 2 3 4 5
todvahenditega
4 | Mulle on oluline, et mul oleksid 1 2 3 4 5
niitidisaegsed vahendid t06 tegemiseks
5 | Mul on vdimalus teha Iduna- ja 1 2 3 4 5
puhkepause
6 | Mulle on oluline, et ettevote voimaldab 1 2 3 4 5
louna- ja puhkepause
7 | Olen rahul oma tddaja (graafik) 1 2 3 4 5
korraldusega
8 | Mulle on oluline, et téograafik oleks 1 2 3 4 5
paindlik ja lihtuks personaalsusest
9 | Minu t&6- ja eraelu on tasakaalus 1 2 3 4 5
10 | Mulle on oluline t66- ja eraelu tasakaal 1 2 3 4 5
11 | Koostdo ettevotte erinevate osakondade 1 2 3 4 5
vahel on hea
12 | Mulle on oluline, et koostoo erinevate 1 2 3 4 5
osakondade vahel oleks hea
13 | Tunnen ennast t661 histi 1 2 3 4 5
14 | Mulle on oluline ennast to6l hdsti tunda 1 2 3 4 5

4. Mis Teid koige enam héirib oma t60 voi tookeskkonna juures, et oma tood hiisti teha?
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5. Palun hinnake viiteid tasustamise kohta:

Lisa 1 jarg

iildse | ei ole | neut- | olen | olen
VAIDE ei ole | nous | raalne | ndus | viga
nous nous
1 | Tootasu maksmise pdhimdtted on mulle 1 2 3 4 5
selged
2 | Mulle on oluline saada aru téotasu 1 2 3 4 5
maksmise pohimotetest
3 | Todtasu suurus vastab minu ootustele 1 2 3 4 5
4 | Mulle on oluline, et téotasu suurus vastaks 1 2 3 4 5
minu ootustele
5 | Minu t66tasu suurus on vastavuses minu 1 2 3 4 5
tookoormuse ja panusega
6 | Mulle on oluline, et minu tootasu suurus 1 2 3 4 5
oleks vastavuses minu téokoormuse ja
panusega
7 | Heade tootulemuste eest premeeritakse 1 2 3 4 5
mind piisavalt (materiaalselt)
8 | Mulle on oluline heade tootulemuste eest 1 2 3 4 5
materiaalselt premeerimine
9 | Minu t66tasu annab mulle kindlustunde 1 2 3 4 5
10 | Mulle on oluline, et téotasu annaks mulle 1 2 3 4 5
kindlustunde
6. Palun hinnake viiteid soodustuste kohta:
iildse | ei ole | neut- | olen | olen
VAIDE eiole | ndus | raalne | ndus | viga
nous nous
1 | Ettevote pakub piisavalt hiivesid 1 2 3 4 5
2 | Mulle on oluline, et ettevotte pakutavad 1 2 3 4 5
hiived oleksid minu jaoks piisavad
3 | Olen teadlik hiivedest, mida ettevote 1 2 3 4 5
pakub
4 | Mulle on oluline, et ma oleksin 1 2 3 4 5
pakutavatest hiivedest teadlik
5 | Ettevotte pakutav sporditoetus on piisav 1 2 3 4 5
6 | Mulle on sporditoetus oluline 1 2 3 4 5
7 | Ettevotte pakutav té6jalandude toetus on 1 2 3 4 5
piisav
8 | Mulle on toojalanoude toetus oluline 1 2 3 4 5
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7. Millised soodustused oleksid Teile veel olulised?

Lisa 1 jarg

8. Palun hinnake ettevottesiseseid eneseteostus- ja arenguvoimalusi (saavutusvajadus):

iildse | ei ole | neut- | olen | olen
VAIDE eiole | ndus | raalne | ndus | viga
nous nous
1 | Ettevote pakub mulle arenguvdimalusi 1 2 3 4 5
2 | Mulle on oluline, et to6 pakuks mulle 1 2 3 4 5
arenguvoimalusi
3 | Minu téoiilesanded esitavad piisavalt 1 2 3 4 5
véljakutseid
4 | Mulle on oluline, et toéiilesanded esitaksid 1 2 3 4 5
piisavalt viljakutseid
5 | Ettevote pakub piisavalt vastutust ja 1 2 3 4 5
vabadust eneseteostuseks td6l
6 | Mulle on oluline omada piisavalt vabadust 1 2 3 4 5
Jja vastutust eneseteostuseks too6l
7 | Viimase aasta jooksul on mul olnud 1 2 3 4 5
voimalik Lee Restoranis dppida ja areneda
8 | Mulle on oluline, et olen saanud viimasel 1 2 3 4 5
aastal t60 juures oppida ja areneda
9 | Viimase aasta jooksul on ettevote 1 2 3 4 5
voimaldanud mul osaleda minu arenguks
olulistel tdoalastel koolitustel
10 | Mulle on oluline, et saan osaleda minu 1 2 3 4 5
arenguks olulistel téoalastel koolitustel
11 | Viimase poolaasta jooksul on arutatud 1 2 3 4 5
minuga minu arengut (arenguvestlus)
12 | Mulle on oluline, et keegi rddgib 1 2 3 4 5
minuga t60l minu arengust
13 | Teen ka ise koik endast oleneva, leidmaks 1 2 3 4 5
to0ks vajalikke enesearendamise
vOimalusi
14 | Mulle on oluline leida to6ks vajalikke 1 2 3 4 5
enesearendamise voimalusi ka ise
15 | Tunnen, et olen ettevottele vajalik 1 2 3 4 5
16 | Mulle on oluline tunda ennast ettevottele 1 2 3 4 5
vajalikuna
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9. Palun hinnake juhtimist:

Lisa 1 jarg

iildse | eiole | neut- | olen | olen
VAIDE eiole | nous raalne | ndus | viga
nous nous
1 | Juhtkond arvestab minu arvamusega 1 2 3 4 5
2 | Mulle on oluline, et minu arvamusega 1 2 3 4 5
arvestatakse
3 | Saan raskusteta poorduda juhtkonna 1 2 3 4 5
poole abi vdi ndu saamiseks
4 | Mulle on oluline, et saaksin raskusteta 1 2 3 4 5
poorduda abi voi nou saamiseks
Juhtkonna poole
5 | Olen rahul oma otsese juhiga 1 2 3 4 5
6 | Mulle on oluline, et ma oleksin rahul oma 1 2 3 4 5
otsese juhiga
7 | Tunnen, et saan oma otseselt juhilt tooks 1 2 3 4 5
vajalikku tuge
8 | Mulle on oluline saada vajalikku tuge 1 2 3 4 5
oma otseselt juhilt
9 | Minu otsene juht kohtleb todtajaid 1 2 3 4 5
vordselt
10 | Mulle on oluline, et otsene juht kohtleb 1 2 3 4 5
tootajaid vordselt
11 | Saan vajadusel juhendamist oma otseselt 1 2 3 4 5
juhilt
12 | Mulle on oluline saada juhendamist oma 1 2 3 4 5
otseselt juhilt
13 | Otsene juht hoolitseb hea to6ohkkonna 1 2 3 4 5
ning iihtse meeskonna loomise eest
14 | Mulle on oluline, et otsene juht hoolitseks 1 2 3 4 5
hea téoohkkonna ning iihtse meeskonna
loomise eest
15 | Restoran on histi juhitud 1 2 3 4 5
16 | Mulle on oluline, et meie restorani 1 2 3 4 5
Jjuhitaks hdsti
17 | Ettevotte pikaajalised eesmérgid on mulle 1 2 3 4 5
selged
18 | Mulle on oluline ettevotte pikaajaliste 1 2 3 4 5
eesmdrkide teadmine

94



10. Palun hinnake suhteid kolleegidega:

Lisa 1 jarg

iildse | eiole | neut- |olen | olen
VAIDE eiole | ndus | raalne | ndus | viga
nous nous
1 | Minu suhted kolleegidega on head 1 2 3 4 5
2 | Mulle on olulised head suhted 1 2 3 4 5
kolleegidega
3 | Kolleegid saavad iiksteisega histi 1ibi 1 2 3 4 5
4 | Mulle on oluline, et kolleegid saavad 1 2 3 4 5
liksteisega hdsti ldbi
5 | Kolleegid arvestavad minuga 1 2 3 4 5
6 | Mulle on oluline, et kolleegid arvestavad 1 2 3 4 5
minuga
7 | Tool olles saan usaldada kolleege 1 2 3 4 5
8 | Mulle on oluline kolleege usaldada 1 2 3 4 5
9 | Personali seas on mul hea sdber 1 2 3 4 5
10 | Mulle on oluline, et mul on to6 juures hea 1 2 3 4 5
sober
11 | Restorani tootajad tootavad tihtse 1 2 3 4 5
meeskonnana
12 | Mulle on oluline, et ettevote toétab iihtse 1 2 3 4 5
meeskonnana
11. Ettepanekud meeskonnat6o parendamiseks:
12. Palun hinnake informatsiooni kiittesaadavust:
iildse | ei ole | neut- | olen | olen
VAIDE eiole | nous | raalne | ndus | viiga
nous nous
1 | Minu t66ks vajalik informatsioon on mulle 1 2 3 4 5
kittesaadav
2 | Mulle on oluline, et to6 tegemiseks vajalik 1 2 3 4 5
informatsioon oleks kittesaadav
3 | Informatsiooni jagatakse avalikult ja 1 2 3 4 5
oiglaselt
4 | Mulle on oluline, et infot jagataks 1 2 3 4 5
avalikult ja oiglaselt
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5 | Ettevottes on informatsioon kergesti 1 2 3 4 5
kittesaadav

6 | Mulle on oluline, et informatsioon on 1 2 3 4 5
kergesti kdttesaadav

7 | Tean, mis informatsiooni millisest allikast 1 2 3 4 5
otsida

8 | Mulle on oluline teada, mis informatsiooni 1 2 3 4 5
millisest allikast otsida

13. Palun hinnake viiteid kaasamise kohta:

iildse | ei ole | neut- | olen olen

VAIDE eiole | nous | raalne | ndus | viiga
nous nous
1 | Saan kaasa raikida ettevotte arendamisel 1 2 3 4 5
Mulle on oluline kaasa rdcdkida ettevotte 1 2 3 4 5
arenemisel
3 | Arvestatakse minu arvamusega ettevotte 1 2 3 4 5
jaoks tdhtsate kiisimuste arutamisel
4 | Mulle on oluline, kui arvestatakse minu 1 2 3 4 5

arvamusega ettevotte jaoks tdhtsate
kiisimuste arutamisel

5 | Tunnen, et tootajaid kaasatakse 1 2 3 4 5
muudatuste elluviimisel
6 | Mulle on oluline, et toétajaid kaasataks 1 2 3 4 5

muudatuste elluviimisel

14. Palun hinnake viiteid tunnustamise ja tagasiside kohta:

iildse | ei ole | neut- | olen | olen
VAIDE eiole | ndus | raalne | ndus | viga
nous nous
1 | Lee Restorani tunnustamissiisteem 1 2 3 4 5
vadrtustab tootajaid
2 | Mulle on oluline, et ettevotte 1 2 3 4 5
tunnustamissiisteem vddrtustab tootajaid
3 | Minu t66tulemusi tunnustatakse 1 2 3 4 5
4 | Mulle on oluline, et minu téotulemusi 1 2 3 4 5
tunnustatakse
5 | Otsene juht annab mulle regulaarselt 1 2 3 4 5
asjakohast tagasisidet
6 | Mulle on oluline, et saan otseselt juhilt 1 2 3 4 5
regulaarselt asjakohast tagasisidet
7 | Otsene juht on mind viimase nidala 1 2 3 4 5
jooksul tunnustanud hea t66 eest
8 | Mulle on oluline, et minu otsene juht 1 2 3 4 5
tunnustab mind regulaarselt
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9 | Otsene juht annab mulle tagasisidet tehtud 1 2 3 4 5
t00 kohta
10 | Mulle on oluline, et saan tagasisidet enda 1 2 3 4 5
otseselt juhilt tehtud t66 kohta
11 | Too tulemustele osaks saanud kriitika on 1 2 3 4 5
olnud diglane
12 | Mulle on oluline, et t60 tulemustele osaks 1 2 3 4 5
saanud kriitika oleks oiglane
15. Palun hinnake tookultuuri (véirtused, hoiakud, kombed):
iildse | ei ole | neut- | olen | olen
VAIDE eiole | ndus | raalne | ndus | viga
nous nous
1 | Lee Restoran védrtustab oma todtajaid 1 2 3 4 5
2 | Mulle on oluline, et toétajaid 1 2 3 4 5
vddrtustatakse
3 | Tunnen end ettevdttes turvaliselt (kindel 1 2 3 4 5
tO0 ja todtasu)
4 | Mulle on oluline turvalisuse tunne t60l 1 2 3 4 5
5 | Tunnen, et kuulun Lee Restorani 1 2 3 4 5
meeskonda
6 | Mulle on oluline kuuluvuse tunne to6l 1 2 3 4 5
9 | Ettevottes lahendatakse kdik 1 2 3 4 5
arusaamatused ja probleemid
10 | Mulle on oluline, et ettevottesisesed 1 2 3 4 5
probleemid leiaksid lahenduse
9 | Ettevote korraldab piisavalt iihistiritusi 1 2 3 4 5
10 | Mulle on oluline, et toimuksid ettevotte 1 2 3 4 5
tihistiritused (joulupidu, suvepdevad)
16. Palun hinnake viiteid vastutuse kohta:
iildse | ei ole | neut- | olen | olen
VAIDE eiole | ndus | raalne | ndus | viga
nous nous
1 | Tootades saan piisavalt voimalusi 1 2 3 4 5
iseseisvalt otsustada
2 | Mulle on oluline, et saan to6l piisavalt 1 2 3 4 5
voimalusi iseseisvalt otsustada
3 | Minu t86 on piisavalt vastutusrikas 1 2 3 4 5
4 | Mulle on oluline, et minu to66 on piisavalt 1 2 3 4 5
vastutusrikas
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17. Palun hinnake viiteid turvalisuse kohta:

Lisa 1 jarg

ildse | ei ole | neut- | olen olen
VAIDE eiole | ndus | raalne | ndus | viga
nous nous
1 | Minu téokeskkond on turvaline 1 2 3 4 5
2 | Mulle on oluline, et minu téokeskkond on 1 2 3 4 5
turvaline
3 | Ettevottes on korraldatud viimase aasta 1 2 3 4 5
jooksul tooohutuskoolitusi
4 | Mulle on oluline, et to6 juures 1 2 3 4 5
korraldatakse to6ohutuskoolitusi

18. Palun hinnake, mis motiveerib Teid koige enam hiisti tootama. Reastage alljargnevad
7 koige olulisemat motivatsioonitegurit (1 — motiveerib kdige rohkem ):

HHOOULHL

19. Palun hinnake viiteid motivatsiooni kohta:

Tootasu

Tulemustasu

Vodimalus valida tooaega
Huvitav t60

Niitidisaegsed toovahendid
Viljakutsed t661
Karjdérivoimalus t66]

Stabiilne to0suhe

Hea kollektiiv

Avalik tunnustamine ja kiitmine
Uhisiiritused

Soodustused ja kingitused
Lduna ettevotte poolt

Kindlus tookohal

Koolitused

HiEEnnNEN

Arenguvdimalus t66]

iildse | ei ole | neut- | olen | olen
VAIDE eiole | ndus | raalne | ndus | viiga
nous nous
1 | Ettevote panustab tootajate motivatsiooni 1 2 3 4 5
tOstmisse
2 | Mulle on oluline, kui ettevote panustab 1 2 3 4 5
tootajate motivatsiooni tostmisse
3 | Rahalised tasud motiveerivad rohkem kui 1 2 3 4 5
mitterahalised tasud (t66 sisu,
tookeskkond)

20. Palun lisage siia ettepanekuid enda toomeotivatsiooni tostmiseks:
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21. Ma tulen hommikul r6dmuga Lee Restoran OU-sse toole:

21.1 |:| Jah, iga pdev 21.4 |:| Umbes kord kuus
21.2 |:| Jah, umbes pooltel pdevadel nddalas 21.5 |:| Mitu korda kuus

21.3 |:| Umbes kord nédalas 21.6 |:| Seda ei juhtu pea kunagi

22. Palun hinnake viiteid soovitamise ja maine kohta:

iildse | eiole | neut- | olen olen
eiole | nous | raalne | ndus | viga
nous nous
Néen ennast tootamas ka viie aasta parast Lee 1 2 3 4 5
Restoranis
Soovitaksin Lee Restorani kui todandjat oma 1 2 3 4 5
sobrale voi heale tuttavale
Ettevotte maine on hea, siia tahetakse toole 1 2 3 4 5
tulla
Mulle on oluline ettevotte maine 1 2 3 4 5

23. Palun kirjutage siia tiiendavaid motteid voi ettepanekuid, kui soovite midagi lisada:

PALUN TEHKE ENDALE SOBIVASSE LAHTRISSE X:

24. Mis on Teie sugu:

24.1 I:l mees
24.2 |:| naine

25. Kui vana Te olete:

25.1 |:| kuni 21 aastat 253 |:| 28 ja rohkem aastat

252 |:| 22-27 aastat

99



26. Millises osakonnas Te tootate:

26.1 |:| kook

26.2 |:| teenindus

27.1 |:| kuni 1 aasta 27.3
272 [ ] 1-3 aastat 27.4
28. Teil on ...?

|:| 4-6 aastat

|:| 6 ja enam aastat

28.1 |:| tahtajatu tooleping

28.2 |:| kdsundusleping
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Lisa 2. Poolstruktureeritud intervjuu kiisimused

Kdesolev intervjuu on sisend minu, Liisi Pooga loput6o kiisitlusse. Eesmdrgiks on kaardistada

té6tajate motivatsioon ja rahulolu Lee Restoran OU-s ning véimalused nende tostmiseks.

Intervjuu pohjal saadud informatsiooni kasutatakse loputoés iildistatud kujul.

11.

12.
13.

14.
15.
16.

Millised on Teie ootused sellele uurimistdole?

Kui suur on Teie meeskond (td6tajate arv)?

Milline on Lee Restoranis t66jou voolavus? Kas see on mones osakonnas suurem ja
mis on Teie arvates selle pohjuseks?

Mida peate oluliseks ettevotte edukal juhtimisel?

Millest ldhtute ettevotte juhtimisel ja arendamisel, et tagada koost66 sujuvus

ja meeskonna toimimine?

Milliseid vigu tuleks meeskonna juhtimisel Teie kogemuse pdhjal eelkdige véltida?
Kuidas kirjeldate organisatsioonikultuuri Teie ettevottes?

Millised on Teie organisatsiooni pohivairtused?

Kas ja kuidas tunnustatakse to6tajaid heade tootulemuste eest?

. Millistes osakondades saadakse lisaks pohipalgale ka tulemustasu ja kus on ainult

pohipalk? Kuidas kujuneb vilja tulemustasu (miiliginumbrite, klientide tagasiside
vms pohjal)?

Palun kirjeldage, millega Teie arvates meeskonnas ollakse rahul ja mis pdhjustab
rahulolematust seoses tookorraldusega.

Kuidas Te mdjutate todtajaid paremaid to6tulemusi saavutama?

Palun kirjeldage senini kasutusel olnud motivatsioonisiisteeme (preemiad, toetused,
kompensatsioonid jms)? Kas motivatsioonisiisteem on dokumenteeritud voi
edastatud tootajatele suusonaliselt?

Mis eesmadrki motivatsioonisiisteem tdidab?

Kas tdotajatele antakse tehtud t60 eest tagasisidet? Millisel viisil seda tehakse?

Kas tdotajatele selgitatakse, mida neilt oodatakse?

101



17. Kas to6tajad saavad otsustada enda todiilesannete tditmise iile ise, reguleerida enda
t00 tempot, toGtegemise viisi vOi on koik reeglitega fikseeritud (toomaht, aeg,
pausid)?

18. Millised on Teie ettevotte tootajate todajad? Mil maédral saavad todtajad kaasa
rddkida enda toograafikute tegemisel? Kas todtajad saavad esitada todsoove,
avaldada soovi saada vaba paev?

19. Kas tootajatele korraldatakse koolitusi voi seminare? Kui jah, siis milliseid ja kui
tihti?

20. Kas Te peate oluliseks teha siisteemselt tootajatega infotunde, koosolekuid?

Téanan vastuste eest!

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 3. Tootajate keskmised hinnangud ja standardhéalve erinevatele

toorahulolu teguritele

Aritmeetiline | Standard- .
Tegur keskmine (%) | halve (St | ' ° | Mo Max ) Mo
Tootasu 3,85 0,8 4 3 5 3
Tulemustasu 3,92 0,86 4 2 5 4
Tootasustamise pohimotted 4,23 0,6 4 3 5 4
Tookultuur (vadrtused, suhtumine,
kombed jms) 4,92 0,28 5 4 5| 5
Toograafik 3,92 1,12 4 2 5 5
Tookorraldus 4,38 0,65 4 3 5 4
Tookoormus 4,08 0,76 4 2 5 4
Puhkepausid 3,92 0,64 4 3 5 4
T66ruumid 4,15 0,99 4 2 5 5
Olmetingimused (riietusruum
jms) 3,15 0,8 3 2 4 3
Toovahendid 4,54 0,52 5 4 5 5
Kolleegid 4,92 0,28 5 4 5 5
Otsese juhi t60 4,62 0,77 5 3 5 5
Juhtkonna t66 4,77 0,44 5 4 5 5
Arenguvdimalused 4,46 0,78 5 3 5 5
Kokku: 4,23 0,68 4 2 5 5

Allikas: Autori koostatud
Mairkused:

1. Tegureid hinnati Likerti 5-punktisel skaalal: 1 - ei ole {ildse rahul, 2 - ei ole rahul, 3 -
neutraalne, 4 - olen rahul ja 5 - olen véga rahul.

2. Mediaan (Me) - tdhistab kodige sagedamini esinevat vastust
3. Mood (Mo) - tihistab tunnuste kdige sagedamini esinevat véartust
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Lisa 4. Tootajate keskmised hinnangud erinevatele toorahulolu teguritele

protsentuaalselt

Arenguvdéimalused

Juhtkonna t66

Otsese juhi t60

Kolleegid

To6vahendid

Olmetingimused (riietusruum jms)
Toé6ruumid

Puhkepausid

Tookoormus

Tookorraldus

Toograafik

Tookultuur (vaartused, suhtumine,...

Tootasustamise pohimabtted
Tulemustasu

Tootasu

m Uldse eiole ndus m eiolendus

Allikas: Autori koostatud

0%

20%

m neutraalne
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Lisa 5. Lee Restorani tootajate keskmised hinnangud erinevatele
toorahulolu teguritele sugude loikes

Mees Naine
Tegur Standard- Standard-
Aritmeetiline hilve Aritmeetiline hilve
keskmine (X) (Std) keskmine (%) (Std)
Tootasu 3,75 0,96 3,89 0,78
Tulemustasu 3,5 1,29 4,11 0,6
Tootasustamise pohimotted 4,25 0,5 4,22 0,67
Tookultuur (vadrtused, suhtumine,
kombed jms) 5 0 4,89 0,33
Toograafik 4,25 0,96 3,78 1,2
Tookorraldus 4,25 0,5 4,44 0,73
Tookoormus 4,25 0,5 4 0,87
Puhkepausid 4 0 3,89 0,78
T66ruumid 4,25 0,96 4,11 1,05
Olmetingimused (riietusruum jms) 3,5 0,58 3 0,87
Toovahendid 4,25 0,5 4,67 0,5
Kolleegid 4,75 0,5 5 0
Otsese juhi t60 4,75 0,5 4,56 0,88
Juhtkonna t66 4,75 0,5 4,78 0,44
Arenguvdimalused 4,75 0,5 4,33 0,87
Kokku: 4,28 0,58 4,24 0,7

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 6. Lee Restorani tootajate keskmised hinnangud erinevatele

toorahulolu teguritele vanuse loikes

Kuni 21 aastat 22-27 aastat 28 ja rohkem
Tegur _ _ _ aastat
X Std X Std X Std

Tootasu 4 1 3,75 0,5 3,83 0,98
Tulemustasu 4 0 3,75 0,96 4 1,1
Too6tasustamise 4,33 0,58 4 0,82 4,33 0,52
pOhimdtted
Tookultuur (vaartused, 5 0 5 0 4,83 0,41
suhtumine, kombed jms)
Toograafik 4,67 0,58 4,25 0,96 3,33 1,21
To606korraldus 5 0 4,5 0,58 4 0,63
To6koormus 4,67 0,58 4 0 3,83 0,98
Puhkepausid 4,33 0,58 3,75 0,5 3,83 0,75
T66ruumid 5 0 4 1,41 3,83 0,75
Olmetingimused 3,67 0,58 2,75 0,96 3,17 0,75
(riietusruum jms)
Toovahendid 5 0 4,75 0,5 4,17 0,41
Kolleegid 5 0 5 0 4,83 0,41
Otsese juhi t60 5 0 5 0 4,17 0,98
Juhtkonna t60 5 0 5 0 4,5 0,55
Arenguvoimalused 4,67 0,58 4,5 1 4,33 0,82

Kokku: 4,62 0,3 4,27 0,55 4,07 0,75

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 7. Lee Restorani tootajate keskmised hinnangud erinevatele
toorahulolu teguritele osakonna loikes

Kook Teenindus
Aritmeetiline | Standard- | Aritmeetiline | Standard-
Tegur keskmine (%) | hilve (Std) | keskmine (%) | hilve (Std)
Tootasu 4 1 3,75 0,71
Tulemustasu 4,2 0,84 3,75 0,89
Tootasustamise pohimotted 4.4 0,55 4,13 0,64
Tookultuur (vaartused, 4.8 0,45 5 0
suhtumine, kombed jms)
Toograafik 2,8 0,84 4,63 0,52
To606korraldus 3.8 0,45 4,75 0,46
T66koormus 3,6 0,89 4,38 0,52
Puhkepausid 3,6 0,55 4,13 0,64
T66ruumid 3,8 0,84 4,38 1,06
Olmetingimused (riietusruum 32 0,84 3,13 0,83
jms)
T66vahendid 4 0 4,88 0,35
Kolleegid 4.8 0,45 5 0
Otsese juhi t60 4.2 1,1 4,88 0,35
Juhtkonna t60 4.6 0,55 4,88 0,35
Arenguvoimalused 4.2 0,84 4,63 0,74
Kokku: 4 0,68 4,42 0,54

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 8. Lee Restorani tootajate keskmised hinnangud erinevatele
toorahulolu teguritele tooaja loikes

6 ja enam
Tegur Kl}lli 1 aasta 1_-3 aastat 4_-6 aastat _aastat

X Std X Std X Std X Std
Tootasu 3,67 0,82 4,67| 058| 3,5| 0,71 3,5] 0,71
Tulemustasu 3,5 0,84 5 0] 35| 0,71 4 0
Tootasustamise pohimotted 4| 0,63 5 0 4 0 4 0
Tookultuur (vadrtused, 483 | 041 5 0 5 0 5 0
suhtumine, kombed jms)
Toograafik 433 | 1,21 4 1| 25| 0,71 4 0
To606korraldus 45| 0,84 4 0 4 0 5 0
T66koormus 4 1,1 4 0 4 0 4,51 0,71
Puhkepausid 4 0,63| 3,67| 058| 3,5| 0,71 4,51 0,71
T66ruumid 4,51 0,84 3 1| 45| 0,71 4,51 0,71
Olmetingimused (riietusruum 31 0,89 3 1 3,51 0,71 3,51 0,71
jms)
Toovahendid 4,67 | 052| 433 | 0,58 4 0 5 0
Kolleegid 5 0| 4,67 0,58 5 0 5 0
Otsese juhi t60 451 0,84 | 433 | 1,15 5 0 5 0
Juhtkonna t66 4,67 | 052 | 4,67 | 0,58 5 0 5 0
Arenguvoimalused 433 0,82 4,33 | 1,15 45| 0,71 5 0

Kokku: 4,23 4,24 4,1 4,5

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 9. Lee Restorani tootajate keskmised hinnangud erinevatele
toorahulolu teguritele lepingu tiitibi loikes

Téhtajatu tooleping Kiésundusleping
Tegur

Aritmeetiline | Standard- | Aritmeetiline | Standard-

keskmine (%) | hilve (Std) | keskmine (%) | hilve (Std)
Tootasu 3,80 0,92 4,00 0,00
Tulemustasu 3,90 0,88 4,00 1,00
Tootasustamise pohimotted 4,30 0,48 4,00 1,00
Tookultuur (vaartused,
suhtumine, kombed jms) 4,90 0,32 5,00 0,00
Toograafik 3,60 1,07 5,00 0,00
Tookorraldus 4,30 0,67 4,67 0,58
T66koormus 4,00 0,82 4,33 0,58
Puhkepausid 4,00 0,67 3,67 0,58
To6ruumid 4,20 0,79 4,00 1,73
Olmetingimused (riietusruum
jms) 3,40 0,70 2,33 0,58
Toovahendid 4,40 0,52 5,00 0,00
Kolleegid 4,90 0,32 5,00 0,00
Otsese juhi t60 4,50 0,85 5,00 0,00
Juhtkonna t66 4,70 0,48 5,00 0,00
Arenguvoimalused 4,50 0,71 4,33 1,15

Kokku: 4,23 4,36

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 10. Tootajate keskmised hinnangud erinevatele toorahulolu ja
motivatsiooni teguritele kogetu ja olulisuse aspektist

Ettevottes kogetu Hinnang olulisusele
Hinnatav viide Keskmine | Standard- | Keskmine | Standard-
N (X) hilve (Std) (X) hilve
(Std)

TOO ISELOOM
Voimalus teha meeldivat t66d 13 4,62 0,65 4,85 0,38
Teadmine, mida tookohalt 13 4,54 0,52 4,69 0,48
oodatakse
Téomaht on joukohane 13 4,54 0,66 4,69 0,63
Teadmiste, oskuste ja voimete 13 4,62 0,51 4,85 0,38
rakendamise voimalus
Voimalus igapdevatdos teha 13 4,15 0,69 4,62 0,51
seda, mida paremini osatakse
Kliendid on rahul tehtud t66ga 13 4,38 0,65 4,77 0,44
Kokku: 4,47 4,74
TOOTINGIMUSED
Ettevotte head tootingimused 13 4,77 0,44 4,85 0,38
Rahulolu ettevotte pakutavate 13 4,69 0,48 4,77 0,44
toovahenditega
Voimalus teha 16una- ja 13 3,92 0,95 4,15 0,80
puhkepause
Paindlik ja personaalne 13 4,00 1,08 4,62 0,51
toograafik
Tasakaalus t66- ja eraelu 13 3,54 0,97 4,85 0,38
Erinevate osakondade vaheline 13 4,62 0,51 4,62 0,51
hea koost00
T6061 histi tundmine 13 4,46 0,52 4,62 0,65
Kokku: 4,29 4,64
TASUSTAMINE
Selged tootasu maksmise 13 4,62 0,65 4,69 0,63
pOhimdtted
Ootustele vastav to6tasu 13 4,08 0,76 4,77 0,44
T66 koormuse ja panusega 13 4,31 0,95 4,85 0,38
vastavuses tootasu
Tootulemuste eest premeerimine | 13 4,15 0,80 3,92 0,95
(materiaalne)
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Lisa 10 jarg

Kindlustunnet tekitav t66tasu 13 3,92 0,86 4,62 0,77
Kokku: 4,22 4,57
LISASOODUSTUSED

Piisavate hiivede pakkumine 13 4,54 0,66 4,08 0,95
Teadmine pakutavatest hiivedest 13 4,46 0,88 4,23 0,93
Sporditoetus 13 431 0,95 3,77 1,24
Toojalandude toetus 13 3,92 1,19 4,08 0,86
Kokku: 4,31 4,04
ENESETEOSTUS- JA

ARENGUVOIMALUSED

Arenguvoimaluste pakkumine 13 4,54 0,52 4,62 0,65
Viljakutseid pakkuvad tooiilesanded | 13 4,46 0,66 4,46 0,52
Vastutus ja vabadus eneseteostuseks | 13 4,31 0,63 4,54 0,66
Viimase aasta jooksul voimalus 13 4,77 0,44 4,77 0,44
olnud dppida ja areneda

To606alased arendavad koolitused 13 4,15 0,99 4,46 0,78
Arenguvestlus viimasel poolaastal 13 3,46 1,33 4,31 0,63
Endale enesearendamise voimaluste | 13 4,00 0,71 4,31 0,75
leidmine

Teadmine, et ollakse ettevottele 13 4,23 0,93 4,38 0,65
vajalik

Kokku: 4,24 4,48
JUHTIMINE

Arvamusega arvestamine juhtkonna | 13 4,62 0,51 4,46 0,66
poolt

Kerge poorduda ilma raskusteta 13 4,92 0,28 4,85 0,38
juhtkonna poole abi voi ndu

saamiseks

Rahulolu otsese juhiga 13 4,69 0,63 4,69 0,48
Tooks vajalik tugi otseselt juhilt 13 4,62 0,51 4,54 0,66
Tootajate vordne kohtlemine otsese 13 4,69 0,48 4,69 0,63
juhi poolt

Juhendamine otsese juhi poolt 13 4,69 0,48 4,69 0,63
Hea t660hkkonna ja iihtse 13 4,77 0,44 4,85 0,38
meeskonna loomine

Hasti juhitud restoran 13 4,77 0,44 4,85 0,38
Teadmine, millised on ettevotte 13 4,31 0,63 4,23 0,60
pikaajalised eesmargid

Kokku: 4,68 4,65

111



Lisa 10 jarg

SUHTED KOLLEEGIDEGA

Head suhted kolleegidega 13 4,54 0,66 4,69 0,48

Head omavahelised suhted 13 4,46 0,78 4,77 0,44

Uksteisega arvestamine 13 4,46 0,66 4,69 0,48

Kolleegide usaldamine 13 4,46 0,66 4,62 0,51

T60 juures hea sober 13 4,00 1,15 4,08 1,04

Uhtse meeskonna tunne 13 4,46 0,52 4,77 0,44

Kokku: 4,40 4,60

IN"FORMATSIOONI

KATTESAADAVUS

Vajaliku informatsiooni

kéttesaadavus 13 4,54 0,66 4,77 0,44

Avaliku ja diglase informatsiooni

jagamine 13 4,62 0,65 4,62 0,77

Informatsiooni kerge kittesaadavus 13 4,38 0,65 4,62 0,87

Teadmine, millisest allikast

informatsiooni otsida 13 4,38 0,65 4,69 0,63

Kokku: 4,48 4,67

KAASAMINE

Voimalus kaasa ridkida ettevotte

arendamisel 13 3,92 0,86 3,69 0,85

Arvamusega arvestamine ettevotte

tahtsates kiisimustes 13 3,69 1,25 3,77 0,93

Personali kaasamine muudatuste

elluviimisel 13 4,31 0,75 4,15 0,90

Kokku: 3,97 3,87

TUNNUSTAMINE JA TAGASISIDE

Tootajaid vddrtustav

tunnustamissiisteem 13 4,31 0,63 4,54 0,52

Tootulemuste tunnustamine 13 431 0,48 438 0,65

Regulaarne asjakohase tagasiside

andmine 13 3,77 1,01 4,46 0,66

Regulaarne tunnustamine 13 3,38 1,39 3,77 0,83

Tehtud t66 kohta tagasiside andmine 13 4,00 1,00 4,31 0,75

T66 tulemustele osaks saanud kriitika

digsus 13 4,62 0,65 4,77 0,44
Kokku: 4,06 4,37
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Lisa 10 jarg

TOOKULTUUR
Tootajate vadrtustamine 13 4,77 0,44 4,62 0,65
Turvalisuse tunne t661 (kindel t606 ja 13 4,69 0,48 4,77 0,44
tootasu)
Meeskonda kuuluvuse tunne 13 4,62 0,65 4,85 0,38
Arusaamatuste ja probleemide 13 4,62 0,51 4,85 0,38
lahendamine ettevottes
Uhisiirituste korraldamine (joulupidu, | 13 3,85 0,90 4,69 0,63
suvepievad jne)
Kokku: 4,51 4,75
VASTUTUS
Voimalus iseseisvalt otsustada 13 4,31 0,63 4,23 0,73
Vastutusrikas t60 13 4,54 0,66 4,38 0,77
Kokku: 4,42 4,31
TOOKESKKONNA TURVALISUS
Turvaline tookeskkond 13 4,62 0,65 4,69 0,63
Voimalus osaleda 13 3,54 1,33 4,31 0,63
tooohutuskoolitustel
Kokku: 4,08 4,50
MOTIVATSIOON
Tootajate motivatsiooni tdstmisse 13 4,46 0,66 4,62 0,51
panustamine
Rahalised tasud motiveerivad rohkem | 13 3,46 0,78
kui mitterahalised tasud (t60 sisu,
tookeskkond)
Kokku: 3,96 4,62
SOOVITAMINE JA MAINE
Nien ennast tG0tamas ka viie aasta 13 2,92 1,12
pérast Lee Restoranis
Soovitaksin Lee Restorani kui 13 4,85 0,38
todandjat oma sobrale voi heale
tuttavale
Hea ettevotte maine 13 4,77 0,60 4,77 0,44
Kokku: 4,18 4,77
Allikas: Autori koostatud
Markused:
1. Tabelis on tumedalt mirgitud need hinnangud, mis said teemaploki kdrgemad
tulemused.

2. Punaseks need hinnangud, mis olid teemaploki madalaimad (<4) ja standardhdlbed mis
olid kdrgemad, kui 1.

113



Lisa 11. Tootajate hinnangud erinevatele toorahulolu ja motivatsiooni

teguritele osakondade loikes

Kook Teenindus
Viide Keskmine | Standard- | Keskmine | Standard-
(X) hilve (X) hilve
(Std) (Std)
TOO ISELOOM
Mulle meeldib minu t66 4.6 0,55 4,63 0,74
*Mulle on oluline teha t66d, mis mulle 4,6 0,55 5 0
meeldib
Tean, mida minult tdokohal oodatakse 4.4 0,55 4,63 0,52
*Mulle on oluline teada, mida minult 4.4 0,55 4,88 0,35
to0kohal oodatakse
Minu t66maht on mulle joukohane 472 0,84 4,75 0,46
*Mulle on oluline, et todmaht oleks 472 0,84 5 0
joukohane
Teen t66d, milles saan kasutada enda 4.4 0,55 4,75 0,46
teadmisi, oskusi ja voimeid
*QOluline, et saaksin rakendada t6061 enda 4.6 0,55 5 0
teadmisi, oskusi ja voimeid
Saan igapdevatdos teha seda, mida ma 4 0,71 4,25 0,71
kdige paremini oskan
*QOluline, et ma saan teha seda, mida ma 4.4 0,55 4,75 0,46
kdige paremini oskan
Ettevotte kliendid on rahul minu tehtud 4.2 0,84 4.5 0,53
tooga
*Mulle on oluline, et kliendid oleksid 4.4 0,55 5 0
minu todga rahul
Kokku: 4,37 0,63 4,76 0,35

TOOTINGIMUSED
Ettevottes on head to6tingimused 4,6 0,55 4,88 0,35
*Mulle on oluline, et to6tingimused 4,6 0,55 5 0
oleksid head
Olen rahul ettevotte pakutavate 4.4 0,55 4,88 0,35
toovahenditega
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Lisa 11 jérg

*Mulle on oluline, et mul oleksid 4.4 0,55 5 0

niitidisaegsed vahendid t66 tegemiseks

Mul on vdimalus teha louna- ja 34 1,14 4,25 0,71

puhkepause

*Mulle on oluline, et ettevote voimaldab 3.4 0,55 4,63 0,52

1duna- ja puhkepause

Olen rahul oma td6aja (graafik) 3 1 4,63 0,52

korraldusega

*Mulle on oluline, et toograafik oleks 4,2 0,45 4,88 0,35

paindlik ja ldhtuks personaalsusest

Minu t606- ja eraelu on tasakaalus 3 1 3,88 0,83

*Mulle on oluline t66- ja eraelu tasakaal 4,6 0,55 5 0

Koostoo ettevotte erinevate osakondade 472 0,45 4,88 0,35

vahel on hea

*Mulle on oluline, et koostoo erinevate 4,2 0,45 4,88 0,35

osakondade vahel oleks hea

Tunnen ennast t661 hasti 4 0 4,75 0,46

*Mulle on oluline ennast t661 héisti tunda 4 0,71 5 0
Kokku: 4 0,61 4,75 0,34

TASUSTAMINE

Tootasu maksmise pohimdtted on mulle 4,6 0,55 4,63 0,74

selged

*Mulle on oluline saada aru t66tasu 4,6 0,55 4,75 0,71

maksmise pohimotetest

To66tasu suurus vastab minu ootustele 472 0,84 4 0,76

*Mulle on oluline, et tootasu suurus 4,6 0,55 4,88 0,35

vastaks minu ootustele

Minu tédtasu suurus on vastavuses minu 4 1,22 4,5 0,76

tookoormuse ja panusega

*Mulle on oluline, et minu tédtasu suurus 4,6 0,55 5 0

oleks vastavuses minu tookoormuse ja

panusega

Heade tootulemuste eest premeeritakse 472 0,84 4,13 0,83

mind piisavalt (materiaalselt)

*Mulle on oluline heade to6tulemuste 4.2 0,45 3,75 1,16

eest materiaalselt premeerimine

Minu té6tasu annab mulle kindlustunde 4 1 3,88 0,83

*Mulle on oluline, et to0tasu annaks 4 1 5 0

mulle kindlustunde
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Lisa 11 jérg

Kokku: 4,30 0,75 4,45 0,62

LISASOODUSTUSED

Ettevote pakub piisavalt hiivesid 4.4 0,55 4,63 0,74

*Mulle on oluline, et ettevotte pakutavad 42 0,45 4 1,2

hiived oleksid minu jaoks piisavad

Olen teadlik hiivedest, mida ettevote 4,6 0,55 4,38 1,06

pakub

*Mulle on oluline, et ma oleksin 4.4 0,55 4,13 1,13

pakutavatest hiivedest teadlik

Ettevotte pakutav sporditoetus on piisav 4.4 0,89 4,25 1,04

*Mulle on sporditoetus oluline 4 1 3,63 1,41

Ettevotte pakutav todjalandude toetus on 4,2 1,3 3,75 1,16

piisav

*Mulle on tédjalandude toetus oluline 4 0,71 4,13 0,99
Kokku: 4,28 0,75 4,11 1,09

ENESETEO§TUS- JA

ARENGUVOIMALUSED

Ettevote pakub mulle arenguvdimalusi 4.4 0,55 4,63 0,52

*Mulle on oluline, et t66 pakuks mulle 472 0,84 4,88 0,35

arenguvoimalusi

Minu to6iilesanded esitavad piisavalt 4,2 0,84 4,63 0,52

viljakutseid

*Mulle on oluline, et todiilesanded 4,4 0,55 4,5 0,53

esitaksid piisavalt vdljakutseid

Ettevote pakub piisavalt vastutust ja 4.4 0,55 4,25 0,71

vabadust eneseteostuseks t601

*Mulle on oluline omada piisavalt 4.4 0,55 4,63 0,74

vabadust ja vastutust eneseteostuseks t66l

Viimase aasta jooksul on mul olnud 4,6 0,55 4,88 0,35

voimalik Lee Restoranis dppida ja

areneda

*Mulle on oluline, et olen saanud 4,6 0,55 4,88 0,35

viimasel aastal t66 juures oppida ja

areneda

Viimase aasta jooksul on ettevote 4,2 0,84 4,13 1,13

voimaldanud mul osaleda minu arenguks

olulistel t60alastel koolitustel

*Mulle on oluline, et saan osaleda minu 4 1 4,75 0,46

arenguks olulistel todalastel koolitustel
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Viimase poolaasta jooksul on arutatud 3 1,22 3,75 1,39
minuga minu arengut (arenguvestlus)
*Mulle on oluline, et keegi rddgib 4 0,71 4,5 0,53
minuga t66] minu arengust
Teen ka ise koik endast oleneva, 4 0,71 4 0,76
leidmaks t60ks vajalikke
encsearendamise voimalusi
*Mulle on oluline leida tooks vajalikke 4,2 0,84 4,38 0,74
encsearendamise voimalusi ka ise
Tunnen, et olen ettevottele vajalik 4,6 0,55 4 1,07
*Mulle on oluline tunda ennast 4.4 0,55 4,38 0,74
ettevottele vajalikuna

Kokku: 4,23 0,71 4,45 0,68
JUHTIMINE
Lee Restoranis arvestatakse minu 4,8 0,45 4,5 0,53
arvamusega
*Mulle on oluline, et minu arvamusega 4.4 0,89 4,5 0,53
arvestatakse t00 juures
Saan raskusteta pdorduda juhtkonna 5 0 4,88 0,35
poole abi vdi ndu saamiseks
*Mulle on oluline, et mul ei ole raskusi 4.8 0,45 4,88 0,35
juhtkonna poole pd6rdumisel abi voi
nou saamiseks
Olen rahul oma otsese juhiga 4.4 0,89 4,88 0,35
*Mulle on oluline, et ma oleksin rahul 4,8 0,45 4,63 0,52
oma otsese juhiga
Tunnen, et saan oma otseselt juhilt 4,8 0,45 4,5 0,53
to0ks vajalikku tuge
*Mulle on oluline saada vajalikku tuge 4.4 0,89 4,63 0,52
oma otseselt juhilt
Minu otsene juht kohtleb too6tajaid 4,6 0,55 4,75 0,46
vordselt
*Mulle on oluline, et otsene juht 4,6 0,89 4,75 0,46
kohtleb tootajaid vordselt
Saan vajadusel juhendamist oma 4,8 0,45 4,63 0,52
otseselt juhilt
*Mulle on oluline saada juhendamist 4,6 0,89 4,75 0,46
oma otseselt juhilt
Otsene juht hoolitseb hea to66hkkonna 4,6 0,55 4,88 0,35
ning iihtse meeskonna loomise eest
*Mulle on oluline, et otsene juht 4.8 0,45 4,88 0,35
hoolitseks hea to60hkkonna ning iihtse
meeskonna loomise eest
Restoran on histi juhitud 4,8 0,45 4,75 0,46
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*Mulle on oluline, et meie restorani 5 0 4,75 0,46
juhitaks histi
Ettevotte pikaajalised eesmérgid on 4 0,71 4,5 0,53
mulle selged
*Mulle on oluline ettevdtte pikaajaliste 4,2 0,84 4,25 0,46
eesmarkide teadmine

Kokku: 4,63 0,57 4,68 0,46
SUHTED KOLLEEGIDEGA
Minu suhted kolleegidega on head 472 0,84 4,75 0,46
*Mulle on olulised head suhted 4.4 0,55 4,88 0,35
kolleegidega
Kolleegid saavad iiksteisega hésti 14bi 3,6 0,55 0
*Mulle on oluline, et kolleegid saavad 4.4 0,55 0
iksteisega hasti 1abi
Kolleegid arvestavad minuga 4,2 0,84 4,63 0,52
*Mulle on oluline, et kolleegid 4.4 0,55 4,88 0,35
arvestavad minuga
T66l olles saan kolleege usaldada 4.4 0,55 4,5 0,76
*Mulle on oluline, et saan kolleege 4.4 0,55 4,75 0,46
usaldada
Personali seas on mul hea sober 3.8 1,1 4,13 1,25
*Mulle on oluline, et mul on t66 juures 3,2 1,1 4,63 0,52
hea sdber
Restorani to6tajad todtavad tihtse 4,2 0,45 4,63 0,52
meeskonnana
*Mulle on oluline, et ettevote tootab 4.4 0,55 5 0
iihtse meeskonnana

Kokku: 4,13 0,68 4,73 0,43
IN“FORMATSIOONI
KATTESAADAVUS
Minu t606ks vajalik informatsioon on 4 0,71 4,88 0,35
mulle kittesaadav
*Mulle on oluline, et t66 tegemiseks 4.4 0,55 5 0
vajalik informatsioon oleks kéttesaadav
Infot jagatakse avalikult ja diglaselt 4,2 0,84 4,88 0,35
*Mulle on oluline, et infot jagataks 4 1 5 0
avalikult ja diglaselt
Ettevottes on informatsioon kergesti 3,8 0,45 4,75 0,46
kéttesaadav
*Mulle on oluline, et informatsioon on 4 1,22 5 0
kergesti kittesaadav
Tean, mis informatsiooni millisest 4 0,71 4,63 0,52
allikast otsida
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Lisa 11 jérg

*Mulle on oluline teada, mis 4,6 0,89 4,75 0,46
informatsiooni millisest allikast otsida

Kokku: 4,13 0,80 4,86 0,27
KAASAMINE
Saan kaasa raikida ettevotte 4 0,71 3,88 0,99
arendamisel
*Mulle on oluline kaasa raikida 3,6 0,89 3,75 0,89
ettevotte arenemisel
Arvestatakse minu arvamusega ettevotte 3,6 0,89 3,75 1,49
jaoks tdhtsate kiisimuste arutamisel
*Mulle on oluline, kui arvestatakse 3,6 0,89 3,88 0,99
minu arvamusega ettevotte jaoks
tahtsate kiisimuste arutamisel
Tunnen, et tootajaid kaasatakse 4,2 0,45 4,38 0,92
muudatuste elluviimisel
*Mulle on oluline, et to6tajaid 3,8 0,84 4,38 0,92
kaasataks muudatuste elluviimisel

Kokku: 3.8 0,78 4 1,03
TUNNUSTAMINE JA TAGASISIDE
Lee Restorani tunnustamissiisteem 4,2 0,84 4,38 0,52
védrtustab tootajaid
*Mulle on oluline, et ettevotte 4.4 0,55 4,63 0,52
tunnustamissiisteem vairtustab todtajaid
Minu t66tulemusi tunnustatakse 4,2 0,45 4,38 0,52
*Mulle on oluline, et minu t66tulemusi 4,2 0,84 4,5 0,53
tunnustatakse
Otsene juht annab mulle regulaarselt 3,6 0,55 3,88 1,25
asjakohast tagasisidet
*Mulle on oluline, et saan otseselt juhilt 3.8 0,45 4,88 0,35
regulaarselt asjakohast tagasisidet
Otsene juht on mind viimase nadala 4.4 0,55 2,75 1,39
jooksul tunnustanud hea t66 eest
*Mulle on oluline, et minu otsene juht 3.8 0,84 3,75 0,89
tunnustab mind regulaarselt
Otsene juht annab mulle tagasisidet 4,2 0,45 3,88 1,25
tehtud t66 kohta
*Mulle on oluline, et saan tagasisidet 4 0,71 4,5 0,76

enda otseselt juhilt tehtud t66 kohta
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T66 tulemustele osaks saanud kriitika 4,2 0,84 4,88 0,35
on olnud diglane
*Mulle on oluline, et t66 tulemustele 4.4 0,55 5 0
osaks saanud kriitika oleks diglane

Kokku: 4,12 0,63 4,28 0,69
TOOKULTUUR
Lee Restoran védrtustab oma tootajaid 4.4 0,55 5 0
*Mulle on oluline, et to6tajaid 4.4 0,55 4,75 0,71
vadrtustatakse
Tunnen end ettevottes turvaliselt (kindel 4,6 0,55 4,75 0,46
t00 ja todtasu)
*Mulle on oluline turvalisuse tunne t661 4.4 0,55 5 0
Tunnen, et kuulun Lee Restorani 4,6 0,55 4,63 0,74
meeskonda
*Mulle on oluline kuuluvuse tunne t6061 4,6 0,55 5 0
Ettevottes lahendatakse koik 4,2 0,45 4,88 0,35
arusaamatused ja probleemid
*Mulle on oluline, et ettevottesisesed 4,6 0,55 5 0
probleemid leiaksid lahenduse
Ettevate korraldab piisavalt iihisiiritusi 3,6 0,55 4 1,07
*Mulle on oluline, et toimuksid 4.4 0,89 4,88 0,35
ettevotte thisiiritused (joulupidu,
suvepidevad jne)

Kokku: 4,38 0,57 4,79 0,37
VASTUTUS
Tootades saan piisavalt voimalusi 4,2 0,84 4,38 0,52
iseseisvalt otsustada
*Mulle on oluline, et saan to6dl piisavalt 4 0,71 4,38 0,74
voimalusi iseseisvalt otsustada
Minu t66 on piisavalt vastutusrikas 4,2 0,84 4,75 0,46
*Mulle on oluline, et minu t66 on 4.4 0,55 4,38 0,92
piisavalt vastutusrikas

Kokku: 4,2 0,73 4,47 0,66
TURVALISUS
Minu t6okeskkond on turvaline 4.4 0,89 4,75 0,46
*Mulle on oluline, et minu tookeskkond 4.2 0,84 5 0
on turvaline
Ettevottes on korraldatud viimase aasta 32 1,1 3,75 1,49

jooksul tooohutuskoolitusi
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*Mulle on oluline, et t66 juures 4,2 0,45 4,38 0,74
korraldatakse t60ohutuskoolitusi
Kokku: 4 0,82 4,47 0,67
MOTIVATSIOON
Ettevate panustab tootajate 4.4 0,89 4,5 0,53
motivatsiooni tostmisse
*Mulle on oluline, kui ettevote panustab 4.4 0,55 4,75 0,46
toOtajate motivatsiooni tostmisse
Rahalised tasud motiveerivad rohkem 3,6 0,89 3,38 0,74
kui mitterahalised tasud (t60 sisu,
tookeskkond)
Kokku: 4,13 0,78 4,21 0,58
SOOVITAMINE JA MAINE
Nien ennast tootamas ka viie aasta 32 1,3 2,75 1,04
pérast Lee Restoranis
Soovitaksin Lee Restorani kui todand;jat 4.8 0,45 4,88 0,35
oma sobrale voi heale tuttavale
Ettevotte maine on hea, siia tahetakse 4,6 0,89 4,88 0,35
toole tulla
*Mulle on oluline ettevotte maine 4.4 0,55 5 0
Kokku: 4,25 0,8 4,38 0,44

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 12. Tootajate hinnangud to0 omadusi puudutavatele vaidetele
protsentuaalselt

*Mulle on oluline, et kliendid oleksid minu td6ga
rahul

Ettevotte kliendid on rahul minu tehtud t66ga

*Oluline, et ma saan teha seda, mida ma koige
paremini oskan

Saan igapaevatoos teha seda, mida ma kéige
paremini oskan

*Oluline, et saaksin rakendada enda teadmisi, oskusi
javoimeid

Teen t66d, milles saan kasutada enda teadmisi,
oskusi ja vGimeid

*Mulle on oluline, et tédmaht oleks joukohane

Minu té6maht on mulle jdukohane

*Oluline teada, mida minult tokohal oodatakse

Tean, mida minult té6kohal oodatakse

*Mulle on oluline teha t66d, mis mulle meeldib

Mulle meeldib minu t66

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

m ildse eiole nGus meiolendus mneutraalne molenndus molen vagandus

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 13. Tootajate hinnangud tootingimusi puudutavatele viaidetele

protsentuaalselt

*Mulle on oluline ennast t66l hasti tunda

Tunnen ennast to6l hasti

*Mulle on oluline, et koost 86 erinevate osakondade
vahel oleks hea

Koostoo ettevotte erinevate osakondade vahel on
hea

*Mulle on oluline t66- ja eraelu tasakaal

Minu t66- ja eraelu on tasakaalus

*Mulle on oluline, et téograafik oleks paindlik ja
lahtuks personaalsusest

Olen rahul oma to6aja (graafik) korraldusega

*Mulle on oluline, et ettevéte véimaldab IGuna- ja
puhkepause

Mul on vGimalus teha IGuna- ja puhkepause

*Mulle on oluline, et mul oleksid kaasaegsed
vahendid t606 tegemiseks

Olen rahul ettevétte poolt pakutavate
toovahenditega

*Mulle on oluline, et to6tingimused oleksid head

EttevGttes on head to6tingimused

m lldse eiole nGus  m eiolendus

Allikas: Autori koostatud
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m neutraalne
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Lisa 14. Tootajate hinnangud tasustamist puudutavatele vaidetele

protsentuaalselt

*Mulle on oluline, et té6tasu annaks mulle
kindlustunde

Minu tdé6tasu annab mulle kindlustunde
*Mulle on oluline heade t66tulemuste eest

materiaalselt premeerimine

Heade to6tulemuste eest premeeritakse mind
piisavalt (materiaalselt)

*Mulle on oluline, et minu téotasu suurus oleks
vastavuses minu to6koormuse ja panusega

Minu td66tasu suurus on vastavuses minu too
koormuse ja panusega

*Mulle on oluline, et to66tasu suurus vastaks
minu ootustele

Tootasu suurus vastab minu ootustele

*Mulle on oluline saada aru to6tasu maksmiste
pdhimotetest

Tootasu maksmise pShimdtted on mulle selged

m (ldse eiole nGus m eiolendus

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 15. Tootajate hinnangud lisasoodustusi puudutavatele viidetele

protsentuaalselt

*Mulle on t66jalandude toetus oluline

Ettevotte poolt pakutav tddjalandude toetus on
piisav

*Mulle on sporditoetus oluline

Ettevotte poolt pakutav sporditoetus on piisav

*Mulle on oluline, et ma oleksin pakutavatest
hivedest teadlik

Olen teadlik hivedest, mida ettevéte pakub

*Mulle on oluline, et ettevotte poolt pakutavad
hived oleksid minu jaoks piisavad

Ettevote pakub piisavalt hivesid

m Uldse eiole nGus meiolendus

Allikas: Autori koostatud
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m neutraalne
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Lisa 16. Tootajate hinnangud eneseteostus- ja arenguvoimalusi

puudutavatele viidetele protsentuaalselt

*Mulle on oluline tunda ennast ettevottele vajalikuna

Tunnen, et olen ettevottele vajalik
*Mulle on oluline leidmaks t66ks vajalikke
enesearendamise vdimalusi ka ise

Teen ka ise kbik endast oleneva leidmaks to0ks
vajalikke enesearendamise voimalusi

*Mulle on oluline, et keegi radgib minuga t66l minu
arengust

Viimase poolaasta jooksul on arutatud minuga minu
arengut (arenguvestlus)

*Mulle on oluline, et saan osaleda minu arenguks
olulistel téoalastel koolitustel

Viimase aasta jooksul on ettevote véimaldanud mul
osaleda minu arenguks olulistel to6alastel koolitustel

*Mulle on oluline, et olen saanud viimasel aastal t66
juures Oppida ja areneda

Viimase aasta jooksul on mul olnud véimalik Lee
Restoranis Gppida ja areneda

*Mulle on oluline omada piisavalt vabadust ja
vastutust eneseteostuseks t6ol

Ettevote pakub piisavalt vastutust ja vabadust
eneseteostuseks t6ol

*Mulle on oluline, et to6ilesanded esitaksid piisavalt
valjakutseid

Minu téoilesanded esitavad piisavalt valjakutseid

*Mulle on oluline, et t66 pakuks mulle arenguvéimalusi

EttevGte pakub mulle arenguvdimalusi
0% 20% 40% 60% 80% 100%

m lldse eiole ndus meiolendus mneutraalne molenndus molenvdgandus

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 17. Tootajate hinnangud juhtimist puudutavatele vaidetele
protsentuaalselt

*Mulle on oluline ettevdtte pikaajaliste eesmarkide
teadmine

Ettevotte pikaajalised eesmargid on mulle selged
*Mulle on oluline, et meie restorani juhitaks hasti

Restoran on hasti juhitud

*Mulle on oluline, et otsene juht hoolitseks hea
t66 6hkkonna ning Gihtse meeskonna loomise eest
Otsene juht hoolitseb hea t666hkkonna ning thtse
meeskonna loomise eest
*Mulle on oluline saada juhendamist oma otseselt
juhilt
Saan vajadusel juhendamist oma otseselt juhilt

*Mulle on oluline, et otsene juht kohtleb t66tajaid
vordselt

Minu otsene juht kohtleb t66tajaid vordselt

*Mulle on oluline saada vajalikku tuge oma otseselt
juhilt
Tunnen, et saan oma otseselt juhilt t66ks vajalikku
tuge
*Mulle on oluline, et ma oleksin rahul oma otsese
juhiga
Olen rahul oma otsese juhiga

*Mulle on oluline, et saaksin raskusteta p66rduda
abi voi ndu saamisel juhtkonna poole
Saan raskusteta poérduda juhtkonna poole abi voi
ndu saamisel
*Mulle on oluline, et minu arvamusega
arvestatakse t60 juures

Juhtkond arvestab minu arvamusega

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

mildse eiole ndus meiolendus mneutraalne molenndus molenvagandus

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 18. Tootajate hinnangud kolleege puudutavatele viaidetele

protsentuaalselt

*Mulle on oluline, et ettevote to6tab lihtse
meeskonnana

Restorani té6tajad tootavad ihtse meeskonnana
*Mulle on oluline, et mul on t60 juures hea sdber
Personali seas on mul hea sdber

*Mulle on oluline, et saan kolleege usaldada
Too6! olles saan kolleege usaldada

*Mulle on oluline, et kolleegid arvestavad minuga

Kolleegid arvestavad minuga

*Mulle on oluline, et kolleegid saavad (iksteisega
hasti labi

Kolleegid saavad Uksteisega hasti labi

*Mulle on olulised head suhted kolleegidega

Minu suhted kolleegidega on head

m lldse eiole nGus meiolendus

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 19. Tootajate hinnangud informatsiooni kittesaadavust puudutavatele
viidetele protsentuaalselt

*Mulle on oluline teada, mis informatsiooni
millisest allikast otsida

Tean, mis informatsiooni, millisest allikast
otsida

*Mulle on oluline, et informatsioon on
kergesti kattesaadav

Ettevottes on informatsioon kergesti
kattesaadav

*Mulle on oluline, et infot jagataks avalikult
ja Oiglaselt

Infot jagatakse avalikult ja diglaselt

*Mulle on oluline, et t66 tegemiseks vajalik
informatsioon oleks kattesaadav

Minu t66ks vajalik informatsioon on mulle
kattesaadav

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

m lldse eiole nGus meiolendus mneutraalne molen ndus molen vdgandus

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 20. Tootajate hinnangud kaasamist puudutavatele viidetele
protsentuaalselt

"Mulleonoluline, ettdotajaid kaasatale 300 a3 e
muudatuste elluviimisel
muudatuste elluviimisel
"Mulle on oluline, ki arvestataise minu g qgy gl
arvamusega ettevotte jaoks tahtsate...
Arvestalakse minu arvamusega euevOte ggr  4ew g% 38%
jaoks tahtsate kisimuste arutamisel
‘Mulleonoluline kaasa radiidaettevotte gg 3w | 23m
arenemisel
Saan kaasa raakida ettevStte arendamisel  [IISEAIIIN i ST

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

m Uldse eiole nGus meiolendus mneutraalne molenndus molenvigandus

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 21. Tootajate hinnangud tunnustamist ja tagasisidet puudutavatele
viidetele protsentuaalselt

*Mulle on oluline, et t66 tulemustele osaks saanud
kriitika oleks diglane

T66 tulemustele osaks saanud kriitika on olnud
diglane

*Mulle on oluline, et saan tagasisidet enda otseselt
juhilt tehtud t66 kohta

Otsene juht annab mulle tagasisidet tehtud t66
kohta

*Mulle on oluline, et minu otsene juht tunnustab
mind regulaarselt

Otsene juht on mind viimase nadala jooksul
tunnustanud hea t606 eest

*Mulle on oluline, et saan otseselt juhilt
regulaarselt asjakohast

Otsene juht annab mulle regulaarselt asjakohast
tagasisidet

*Mulle on oluline, et minu té6tulemusi
tunnustatakse
Minu td 6tulemusi tunnustatakse
*Mulle on oluline, et ettevotte tunnustamissiisteem
vaartustab tootajaid

Lee Restorani tunnustamissiisteem vaartustab
tootajaid

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

m lldse eiole ndus meiolendus mneutraalne molenndus molenvagandus

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 22. Tootajate hinnangud tookultuuri puudutavatele viidetele
protsentuaalselt

*Mulle on oluline, et toimuksid ettevotte
Uhisdritused (joulupidu, suvepaevad jne)

Ettevote korraldab piisavalt Ghisdritusi

*Mulle on oluline, et ettevottesisesed probleemid
leiaksid lahenduse

Ettevottes lahendatakse k&ik arusaamatused ja
probleemid

*Mulle on oluline kuuluvuse tunne t66l
Tunnen, et kuulun Lee Restorani meeskonda

*Mulle on oluline turvalisuse tunne t66l

Tunnen end ettevéttes turvaliselt (kindel t606 ja
tootasu)

*Mulle on oluline, et tdotajaid vaartustatakse

Lee Restoran vaartustab oma t66tajaid

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

m Uldse eiole nGus meiolendus mneutraalne molenndus molenvidgandus

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 23. Tootajate hinnangud vastutust puudutavatele vaidetele
protsentuaalselt

vastutusrikas
“Mulle onoluline, etsaon 1001 pIsavRIt yge aew  aew
vOimalusi iseseisvalt otsustada
otsustada

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

m lldse eiole nGus meiole ndus mneutraalne molenndus molenvadga ndus

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 24. Tootajate hinnangud turvalisust puudutavatele viaidetele
protsentuaalselt

*Mulle on oluline, et t66 juures
korraldatakse
todohutuskoolitusi

Ettevottes on korraldatud
viimase aasta jooksul
tooohutuskoolitusi

| lldse ei ole nGus
H ei ole ndus

m neutraalne

*Mulle on oluline, et minu
tookeskkond on turvaline

molen ndus

m olen vdga ndus

Minu tookeskkond on turvaline

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

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 25. Tootajate hinnangud motivatsiooni puudutavatele vaidetele
protsentuaalselt

*Mulle on oluline, kui ettevote
panustab tootajate
motivatsiooni tostmisse W eiolendus
m neutraalne
m olen nBus

m olen vdga ndus

motivatsiooni tOostmisse

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

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 26. Tootajate hinnangud soovitamist ja mainet puudutavatele vaidetele

protsentuaalselt

*Mulle on oluline ettevdtte maine

Ettevotte maine on hea, siia tahetakse
toole tulla

Soovitaksin Lee Restorani kui to 6andjat
oma sGbrale voi heale tuttavale

Né&en ennast tdotamas ka viie aasta
parast Lee Restoranis

Allikas: Autori koostatud
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Lisa 27. Tootajaid héirivad tegurid too voi tookeskkonna juures

1. Inimliku temperatuuri puudumine todruumides suvisel perioodil ja igatsen pikk-liihike
graafikut, mis aitas mul t66- ja eraelu paremini tasakaalus hoida.

2. Mbonikord hdirib mind kaastdotajate hoiak ja suhtumine oma tddsse. Sooviksin, et
inimesed laseksid lahti eelarvamustest ning niitaksid vilja soovi dppida.

3. Ma tépselt ei moista kiisimust, kuid kui vastata, mis héirib mind minu t66 voi
tookeskkonna juures, siis ei tule lihtegi asja pdhe. Olen viga rahul keskkonnaga, mis
mind t6d1 iimbritseb. Samuti mulle meeldib inimestega suhelda, aga kui miski natukene
héirib, siis see voib olla ebaviisakad kliendid. See on aga paratamatus ning ei sdltu minu
tookeskkonnast.

4. Koige enam hiirib inimeste vingumine.

5. Meeskonna tihtekuuluvus saab alati parem olla, kuid oleme iga pdev sellele aina
lahemal.

6. Liigne multitasking — kiirel ajal vaja teha viga erinevaid tilesandeid.

7. To606 juures hiirib mind kdige enam selle loomus, kus minu edu oleneb inimestest, keda
teenindan, mis on faktor, mida ma suurel mééral mdjutada ei saa.

8. Ruumipuudus

9. Viikses koogis liiga palju inimesi
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Lisa 28. Tootajate ettepanekud lisasoodustuste kohta

AN

Voib-olla mingit laadi tervisetoetus, mida saab sporditoetuse asemel kasutada.
Mingisugune soodustus erinevate restoranide kiilastamiseks, et oma silmaringi
laiendada ja teadmisi koguda.

Ausalt 6eldes ei suudaks rohkemat kiisida, olen véga rahul praeguste tingimustega.
Naiteks mingi sporditoetus rahvaspordiiiritustel osalemiseks.

Tootan osalise koormusega ja ei tunne hetkel soodustustest puudust.

Vajalikud viljadpped ja -programmid, mis vdimaldavad omandada oskusi, mis t60
tegemisel kasuks tulevad (nditeks coaching).

Fiisioterapeut, massaaz
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N » s

. Tootajate ettepanekud meeskonnatoo paremaks korraldamiseks

. Uhtsed meeskonnakoolitused, mis vdiksid olla tddaja sees, et kdik oleks rohkem

motiveeritud osalema.

Meil pole majas nii tugevat meeskonnatddd varem olnud, kodik on viga hasti!

Pole kindel, kuidas seda saaks etemaks muuta, kuid kindlasti aitaks tiimile tihtsuse
loomine ja kollektiivsed Opped/tegevused. Hea oleks, kui need oleksid
kohustuslikud ja/vai tunnid l&dhevad kirja.

Korraldada rohkem {ihiseid koosolemisi.

Uhisiiritused

Info parem litkumine osakondade vahel

Uhtsustunne tagab parema t66 ning selle kasvatamiseks tuleks tihedamini midagi
ithiselt ette votta, et inimesed saaksid iiksteist ka téovéliselt tundma Sppida.
Uhiseid iiritusi rohkem

Ausalt 6eldes mul pole, nii seltskond kui kdik seal olevad inimesed saavad omavahel

hésti 14bi ning suhtlevad vajalikest muredest, nduannetest jm.

10. Uhisiiritused, koolitused, teadmiste testimine

11. Tihedamalt probleemide ja tugevuste {ile arutamist saali ja kodgi iihiskoosolekutel
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9.

e A o R e

. Tootajate ettepanekud toomotivatsiooni tostmiseks

Oskuslikum ja suurem kollektiiv

Mul on piisavalt motivatsiooni, ei vaja midagi juurde.

Hea keskkond ning timbritsevad inimesed tdstavad minu tddmotivatsiooni.
Projektid

Parem todaeg, mahu ldikes

Ilmselt lihtsalt teadmine, et mul on t661 inimesed, kellega mul on 18bus t66d teha.
Palgatdus

Toomotivatsiooni aitab tdsta todkaaslastega koos veedetud aeg (véljasdidud, nii
tookoha korraldatud kui ka omaalgatuslikud), mis tekitab kollektiivitunde ning aitab
sul paremini tundma dppida inimesi, kellega koos tootad. Urituste jm korraldamine
annab sama efekti, peamine on tihiselt veedetud kvaliteetaeg.

Hetkel ilmselt oleks selleks palk.

10. Rohkem regulaarselt arenguvestlusi

140



Lisa 31. Tootajate motted voi ettepanekud Kkiisitluses Kisitletud teemade

kohta

1.

Mulle on oluline, et ettevote voimaldab mul karjdéris edasi liikuda. Lees tootamine
on minu jaoks hiippekivi suuremate asjadeni.

Ma isiklikult ei nde ennast 5 aasta parast Lees t00l, kuid vaid selle parast, et motlen
tuleviku osas t66d mones teises valdkonnas. Kindlasti on Lee koht, kus soovitaksin
tootada oma sdpradel ning ldhedastel, sest seal olev kollektiiv ning nende tildine

heaolu on miski, millesse restoran ilmselgelt palju panustab.
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Lisa 32. Korrelatsioonanaliiiisi tulemused

Nr. | Viide r¥* Viide
1 | Rahulolu té6koormusega 0,822 | Rahulolu tookultuuriga (vaartused,
suhtumine, kombed jms)
2 | Rahulolu tookoormusega 0,778 | Rahulolu tookorraldusega
3 | Rahulolu t66vahenditega 0,817 | Rahulolu tookorraldusega
4 | Rahulolu juhtkonna t6oga 0,952 | Rahulolu otsese juhi to6ga
5 | *Mulle on oluline teada, mida minult 0,72 Tean, mida minult tookohal oodatakse
tookohal oodatakse
6 | *Mulle on oluline, et saaksin 0,698 | Minu to6maht on mulle joukohane
rakendada t66] enda teadmisi, oskusi
ja voimeid
7 | *Mulle on oluline, et kliendid 0,822 | *Mulle on oluline teada, mida minult
oleksid minu t60ga rahul tookohal oodatakse
8 | *Mulle on oluline, et kliendid 0,753 | Minu to6maht on mulle joukohane
oleksid minu t66ga rahul
9 | *Mulle on oluline, et kliendid 0,778 | *Mulle on oluline, et saaksin
oleksid minu t66ga rahul rakendada t661 enda teadmisi, oskusi
ja voimeid
10 | Olen rahul ettevotte pakutavate 0,822 | Ettevottes on head tootingimused
toovahenditega
11 | *Mulle on oluline, et mul oleksid 0,778 | *Mulle on oluline, et tootingimused
niiiidisaegsed vahendid t66 oleksid head
tegemiseks
12 | *Mulle on oluline, et ettevote 0,822 | *Mulle on oluline, et mul oleksid
voimaldab 16una- ja puhkepause niiiidisaegsed vahendid t66 tegemiseks
13 | Olen rahul oma t66aja (graafik) 0,728 | Mul on vGimalus teha 1duna- ja
korraldusega puhkepause
14 | *Mulle on oluline, et toograafik 0,693 | Ettevottes on head tootingimused
oleks paindlik ja ldhtuks
personaalsusest
15 | *Mulle on oluline, et toograafik 0,843 | Olen rahul ettevotte pakutavate
oleks paindlik ja ldhtuks toovahenditega
personaalsusest
16 | *Mulle on oluline, et todgraafik 0,693 | *Mulle on oluline, et mul oleksid
oleks paindlik ja ldhtuks niitidisaegsed vahendid t66 tegemiseks
personaalsusest
17 | Minu t66- ja eraelu on tasakaalus 0,718 | Olen rahul oma té6aja (graafik)
korraldusega
18 | *Mulle on oluline, et koost66 0,693 | *Mulle on oluline, et mul oleksid
erinevate osakondade vahel oleks niiiidisaegsed vahendid t66 tegemiseks
hea
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*Mulle on oluline, et koost6o 0,775 | *Mulle on oluline, et ettevote
19 | erinevate osakondade vahel oleks voimaldab 16una- ja puhkepause
hea
20 | Tunnen ennast t60] hésti 0,732 | Koostoo ettevotte erinevate
osakondade vahel on hea
21 | Tunnen ennast t66] hésti 0,732 | *Mulle on oluline, et koost60
erinevate osakondade vahel oleks
hea
22 | *Mulle on oluline ennast t631 hésti 0,761 | *Mulle on oluline, et to6tingimused
tunda oleksid head
23 | *Mulle on oluline ennast t661 hasti 0,832 | *Mulle on oluline, et mul oleksid
tunda niitidisaegsed vahendid t66
tegemiseks
24 | *Mulle on oluline ennast t661 hasti 0,763 | *Mulle on oluline, et ettevote
tunda voimaldab 16una- ja puhkepause
25 | *Mulle on oluline ennast t661 hasti 0,778 | *Mulle on oluline, et toograafik
tunda oleks paindlik ja ldhtuks
personaalsusest
26 | *Mulle on oluline ennast to661 hasti 0,778 | *Mulle on oluline, et koost60
tunda erinevate osakondade vahel oleks
hea
27 | *Mulle on oluline saada aru to6tasu | 0,907 | To6tasu maksmise pohimdtted on
maksmise pohimotetest mulle selged
28 | Minu tddtasu suurus on vastavuses 0,775 | Tootasu suurus vastab minu
minu tdokoormuse ja panusega ootustele
29 | *Mulle on oluline, et minu t66tasu 0,778 | *Mulle on oluline, et t66tasu suurus
suurus oleks vastavuses minu vastaks minu ootustele
tookoormuse ja panusega
30 | Heade tootulemuste eest 0,763 | Tootasu maksmise pdhimotted on
premeeritakse mind piisavalt mulle selged
(materiaalselt)
31 | Olen teadlik hiivedest, mida 0,686 | Ettevote pakub piisavalt hiivesid
ettevote pakub
32 | *Mulle on oluline, et ma oleksin 0,732 | *Mulle on oluline, et ettevotte
pakutavatest hiivedest teadlik pakutavad hiived oleksid minu jaoks
piisavad
33 | Ettevdtte pakutav todjalandude 0,838 | Ettevotte pakutav sporditoetus on
toetus on piisav piisav
34 | *Mulle on tdojalandude toetus 0,706 | *Mulle on oluline, et ma oleksin
oluline pakutavatest hiivedest teadlik
35 | Minu tooiilesanded esitavad 0,836 | *Mulle on oluline, et t66 pakuks
piisavalt véljakutseid mulle arenguvdimalusi
36 | Ettevdte pakub piisavalt vastutust 0,803 | *Mulle on oluline, et todiilesanded

ja vabadust eneseteostuseks t6061

esitaksid piisavalt vdljakutseid
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37 | Viimase aasta jooksul on mul olnud | 0,832 | *Mulle on oluline, et t66 pakuks
voimalik Lee Restoranis dppida ja mulle arenguvdimalusi
areneda
38 | Viimase aasta jooksul on mul olnud | 0,686 | Minu todiilesanded esitavad piisavalt
voimalik Lee Restoranis dppida ja véljakutseid
areneda
39 | *Mulle on oluline, et saaksin t66 0,832 | *Mulle on oluline, et t66 pakuks
juures Oppida ja areneda mulle arenguvdimalusi
40 | *Mulle on oluline, et saaksin t66 0,686 | Minu tooiilesanded esitavad piisavalt
juures Oppida ja areneda véljakutseid
41 | *Mulle on oluline, et saaksin t66 1 Viimase aasta jooksul on mul olnud
juures Oppida ja areneda voimalik Lee Restoranis dppida ja
areneda
42 | Viimase aasta jooksul on ettevote 0,801 | Ettevote pakub mulle
voimaldanud mul osaleda minu arenguvoimalusi
arenguks olulistel todalastel
koolitustel
43 | *Mulle on oluline, et saan osaleda 0,711 | *Mulle on oluline, et t66 pakuks
minu arenguks olulistel todalastel mulle arenguvdimalusi
koolitustel
44 | *Mulle on oluline, et saan osaleda 0,829 | Viimase aasta jooksul on mul olnud
minu arenguks olulistel todalastel voimalik Lee Restoranis dppida ja
koolitustel areneda
45 | *Mulle on oluline, et saan osaleda 0,829 | *Mulle on oluline, et saaksin t60
minu arenguks olulistel todalastel juures Oppida ja areneda
koolitustel
46 | *Mulle on oluline, et keegi rdfgib 0,719 | *Mulle on oluline, et t66 pakuks
minuga to6l minu arengust mulle arenguvdimalusi
47 | *Mulle on oluline, et keegi rdfigib 0,707 | *Mulle on oluline, et saan osaleda
minuga td66] minu arengust minu arenguks olulistel todalastel
koolitustel
48 | Teen ka ise koik endast oleneva, 0,717 | Ettevote pakub mulle
leidmaks t60ks vajalikke arenguvoimalusi
enesearendamise voimalusi
49 | Teen ka ise koik endast oleneva, 0,837 | Viimase aasta jooksul on ettevite
leidmaks t60ks vajalikke voimaldanud mul osaleda minu
enesearendamise voimalusi arenguks olulistel todalastel
koolitustel
50 | *Mulle on oluline leida todks 0,822 | Ettevote pakub mulle
vajalikke enesearendamise arenguvoimalusi
voimalusi ka ise
51 | *Mulle on oluline leida to0ks 0,774 | *Mulle on oluline, et t66 pakuks
vajalikke enesearendamise mulle arenguvdimalusi
vOimalusi ka ise
52 | *Mulle on oluline leida t6dks 0,698 | Minu tooiilesanded esitavad piisavalt

vajalikke enesearendamise
voimalusi ka ise

véljakutseid
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53 | *Mulle on oluline leida todks 0,74 | Viimase aasta jooksul on mul olnud
vajalikke enesearendamise voimalik Lee Restoranis dppida ja
voimalusi ka ise areneda

54 | *Mulle on oluline leida t60ks 0,74 *Mulle on oluline, et saaksin t60
vajalikke enesearendamise juures Oppida ja areneda
voimalusi ka ise

55 | *Mulle on oluline tunda ennast 0,703 | Ettevote pakub piisavalt vastutust ja
ettevottele vajalikuna vabadust eneseteostuseks t601

56 | *Mulle on oluline tunda ennast 0,808 | Tunnen, et olen ettevdttele vajalik
ettevottele vajalikuna

57 | *Mulle on oluline, et ma oleksin 0,736 | *Mulle on oluline, et minu
rahul oma otsese juhiga arvamusega arvestatakse t60 juures

58 | *Mulle on oluline saada vajalikku 0,721 | *Mulle on oluline, et minu
tuge oma otseselt juhilt arvamusega arvestatakse t60 juures

59 | *Mulle on oluline saada vajalikku 0,698 | *Mulle on oluline, et mul ei ole
tuge oma otseselt juhilt raskusi juhtkonna poole pddrdumisel

abi vOi ndu saamiseks

60 | *Mulle on oluline saada vajalikku 0,921 | *Mulle on oluline, et ma oleksin
tuge oma otseselt juhilt rahul oma otsese juhiga

61 | Minu otsene juht kohtleb alluvaid 0,748 | *Mulle on oluline, et minu
vordselt arvamusega arvestatakse t60 juures

62 | *Mulle on oluline, et otsene juht 0,77 *Mulle on oluline, et minu
kohtleb alluvaid vordselt arvamusega arvestatakse to0 juures

63 | *Mulle on oluline, et otsene juht 0,839 | *Mulle on oluline, et mul ei ole
kohtleb alluvaid vordselt raskusi juhtkonna poole pd6érdumisel

abi vOi ndu saamiseks

64 | *Mulle on oluline, et otsene juht 0,756 | *Mulle on oluline, et ma oleksin
kohtleb alluvaid vordselt rahul oma otsese juhiga

65 | *Mulle on oluline, et otsene juht 0,832 | *Mulle on oluline saada vajalikku
kohtleb alluvaid vordselt tuge oma otseselt juhilt

66 | *Mulle on oluline, et otsene juht 0,762 | Minu otsene juht kohtleb alluvaid
kohtleb alluvaid vordselt vordselt

67 | Saan vajadusel juhendamist oma 0,762 | *Mulle on oluline, et otsene juht
otseselt juhilt kohtleb alluvaid vordselt

68 | *Mulle on oluline saada 0,77 *Mulle on oluline, et minu
juhendamist oma otseselt juhilt arvamusega arvestatakse to0 juures

69 | *Mulle on oluline saada 0,839 | *Mulle on oluline, et mul ei ole
juhendamist oma otseselt juhilt raskusi juhtkonna poole pddrdumisel

abi vOi ndu saamiseks

70 | *Mulle on oluline saada 0,756 | *Mulle on oluline, et ma oleksin

juhendamist oma otseselt juhilt

rahul oma otsese juhiga
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71 | *Mulle on oluline saada 0,832 | *Mulle on oluline saada vajalikku
juhendamist oma otseselt juhilt tuge oma otseselt juhilt

72 | *Mulle on oluline saada 0,762 | Minu otsene juht kohtleb alluvaid
juhendamist oma otseselt juhilt vordselt

73 | *Mulle on oluline saada 1 *Mulle on oluline, et otsene juht
juhendamist oma otseselt juhilt kohtleb alluvaid vordselt

74 | *Mulle on oluline saada 0,762 | Saan vajadusel juhendamist oma
juhendamist oma otseselt juhilt otseselt juhilt

75 | Otsene juht hoolitseb hea 0,778 | *Mulle on oluline, et mul ei ole
to6ohkkonna ning {ihtse meeskonna raskusi juhtkonna poole pdordumisel
loomise eest abi v0i ndu saamiseks

76 | Otsene juht hoolitseb hea 0,927 | Olen rahul oma otsese juhiga
to6ohkkonna ning lihtse meeskonna
loomise eest

77 | Otsene juht hoolitseb hea 0,753 | *Mulle on oluline saada vajalikku
to6ohkkonna ning lihtse meeskonna tuge oma otseselt juhilt
loomise eest

78 | *Mulle on oluline, et otsene juht 1 *Mulle on oluline, et mul ei ole
hoolitseks hea to60hkkonna ning raskusi juhtkonna poole pd6érdumisel
ithtse meeskonna loomise eest abi voi ndu saamiseks

79 | *Mulle on oluline, et otsene juht 0,698 | *Mulle on oluline saada vajalikku
hoolitseks hea to6dhkkonna ning tuge oma otseselt juhilt
ithtse meeskonna loomise eest

80 | *Mulle on oluline, et otsene juht 0,839 | *Mulle on oluline, et otsene juht
hoolitseks hea toodohkkonna ning kohtleb alluvaid vordselt
ithtse meeskonna loomise eest

81 | *Mulle on oluline, et otsene juht 0,839 | *Mulle on oluline saada juhendamist
hoolitseks hea toodhkkonna ning oma otseselt juhilt
iihtse meeskonna loomise eest

82 | *Mulle on oluline, et otsene juht 0,778 | Otsene juht hoolitseb hea
hoolitseks hea toodohkkonna ning tooohkkonna ning lihtse meeskonna
ithtse meeskonna loomise eest loomise eest

83 | *Mulle on oluline, et meie restorani | 0,778 | Restoran on hésti juhitud
juhitaks histi

84 | *Mulle on oluline ettevotte 0,762 | *Mulle on oluline, et minu
pikaajaliste eesmédrkide teadmine arvamusega arvestatakse t60 juures

85 | Kolleegid arvestavad minuga 0,912 | Minu suhted kolleegidega on head

86 | *Mulle on oluline, et kolleegid 0,822 | *Mulle on oluline, et kolleegid
arvestavad minuga saavad tiksteisega histi 14bi

87 | Todl olles saan usaldada paljusid 0,721 | Minu suhted kolleegidega on head
kolleege

88 | *Mulle on oluline, kui saan 0,693 | *Mulle on oluline, et kolleegid
usaldada paljusid kolleege saavad liksteisega hésti 14bi

89 | *Mulle on oluline, kui saan 0,843 | *Mulle on oluline, et kolleegid

usaldada paljusid kolleege

arvestavad minuga
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90 | *Mulle on oluline, et mul on t66 0,72 *Mulle on olulised head suhted
juures hea sdber kolleegidega

91 | *Mulle on oluline, et mul on t66 0,78 | Kolleegid saavad iiksteisega hasti
juures hea sdber 1abi

92 | *Mulle on oluline, et mul on t66 0,775 | *Mulle on oluline, et kolleegid
juures hea sdber saavad iiksteisega histi 14bi

93 | *Mulle on oluline, et mul on t66 0,72 *Mulle on oluline, et kolleegid
juures hea sdber arvestavad minuga

94 | *Mulle on oluline, et mul on t66 0,695 | Personali seas on mul hea sdber
juures hea sdber

95 | Restorani tootajad tootavad iihtse 0,732 | *Mulle on oluline, kui saan usaldada
meeskonnana paljusid kolleege

96 | *Mulle on oluline, et ettevote 1 *Mulle on oluline, et kolleegid
toGtab lihtse meeskonnana saavad tiksteisega histi 14bi

97 | *Mulle on oluline, et ettevote 0,693 | *Mulle on oluline, kui saan usaldada
todtab lihtse meeskonnana paljusid kolleege

98 | *Mulle on oluline, et ettevote 0,775 | *Mulle on oluline, et mul on t66
todtab lihtse meeskonnana juures hea sdber

99 | *Mulle on oluline, et t66 0,753 | Minu tooks vajalik info on mulle
tegemiseks vajalik informatsioon kittesaadav
oleks kattesaadav

100 | Informatsiooni jagatakse avalikult 0,716 | Minu tooks vajalik info on mulle
ja dOiglaselt kittesaadav

101 | *Mulle on oluline, et 0,771 | Minu tooks vajalik info on mulle
informatsiooni jagataks avalikult ja kittesaadav
oiglaselt

102 | *Mulle on oluline, et 0,952 | *Mulle on oluline, et t66 tegemiseks
informatsiooni jagataks avalikult ja vajalik informatsioon oleks
Oiglaselt kittesaadav

103 | Ettevdttes on informatsioon 0,836 | Minu tooks vajalik info on mulle
kergesti kittesaadav kittesaadav

104 | *Mulle on oluline, et informatsioon 0,84 *Mulle on oluline, et t66 tegemiseks
on kergesti kittesaadav vajalik informatsioon oleks

kittesaadav

105 | *Mulle on oluline, et informatsioon | 0,883 | *Mulle on oluline, et informatsiooni
on kergesti kittesaadav jagataks avalikult ja diglaselt

106 | Tean, mis informatsiooni millisest 0,836 | Minu tooks vajalik info on mulle
allikast otsida kittesaadav

107 | Tean, mis informatsiooni millisest 0,803 | Ettevottes on informatsioon kergesti
allikast otsida kittesaadav

108 | *Mulle on oluline teada, mis 0,927 | *Mulle on oluline, et t66 tegemiseks
informatsiooni millisest allikast vajalik informatsioon oleks
otsida kittesaadav

109 | *Mulle on oluline teada, mis infot 0,94 *Mulle on oluline, et informatsiooni
millisest allikast otsida jagataks avalikult ja diglaselt

110 | *Mulle on oluline teada, mis infot 0,982 | *Mulle on oluline, et informatsioon

millisest allikast otsida

on kergesti kdttesaadav
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111 | Arvestatakse minu arvamusega 0,826 | Saan kaasa rddkida ettevotte
ettevotte jaoks tdhtsate kiisimuste arendamisel
arutamisel
112 | Arvestatakse minu arvamusega 0,684 | *Mulle on oluline kaasa rddkida
ettevotte jaoks tdhtsate kiisimuste ettevotte arenemisel
arutamisel
113 | *Mulle on oluline, kui arvestatakse 0,85 *Mulle on oluline kaasa radkida
minu arvamusega ettevotte jaoks ettevotte arenemisel
tahtsate kiisimuste arutamisel
114 | *Mulle on oluline, kui arvestatakse 0,724 | Arvestatakse minu arvamusega
minu arvamusega ettevotte jaoks ettevotte jaoks tdhtsate kiisimuste
tahtsate kiisimuste arutamisel arutamisel
115 | Tunnen, et tootajaid kaasatakse 0,819 | Arvestatakse minu arvamusega
muudatuste elluviimisel ettevotte jaoks tdhtsate kiisimuste
arutamisel
116 | Tunnen, et tootajaid kaasatakse 0,709 | *Mulle on oluline, kui arvestatakse
muudatuste elluviimisel minu arvamusega ettevotte jaoks
tahtsate kiisimuste arutamisel
117 | *Mulle on oluline, et to6tajaid 0,713 | Arvestatakse minu arvamusega
kaasataks muudatuste elluviimisel ettevotte jaoks tdhtsate kiisimuste
arutamisel
118 | *Mulle on oluline, et toGtajaid 0,912 | Tunnen, et to6tajaid kaasatakse
kaasataks muudatuste elluviimisel muudatuste elluviimisel
119 | *Mulle on oluline, et ettevotte 0,725 | Ettevotte tunnustamissiisteem
tunnustamissiisteem vairtustab védrtustab tootajaid
todtajaid
120 | *Mulle on oluline, et minu 0,817 | *Mulle on oluline, et ettevotte
tootulemusi tunnustatakse tunnustamissiisteem vairtustab
todtajaid
121 | *Mulle on oluline, et minu otsene 0,698 | *Mulle on oluline, et ettevotte
juht tunnustab mind regulaarselt tunnustamissiisteem véartustab
todtajaid
122 | *Mulle on oluline, et minu otsene 0,794 | *Mulle on oluline, et minu
juht tunnustab mind regulaarselt todtulemusi tunnustatakse
123 | Otsene juht annab mulle tagasisidet | 0,694 | Minu to6tulemusi tunnustatakse
tehtud t60 kohta
124 | Otsene juht annab mulle tagasisidet | 0,905 | Otsene juht annab mulle regulaarselt
tehtud t60 kohta asjakohast tagasisidet
125 | *Mulle on oluline, et saan 0,761 | *Mulle on oluline, et minu
tagasisidet enda otseselt juhilt tootulemusi tunnustatakse
tehtud t60 kohta
126 | *Mulle on oluline, et saan 0,758 | Otsene juht annab mulle regulaarselt
tagasisidet enda otseselt juhilt asjakohast tagasisidet
tehtud t60 kohta
127 | T66 tulemustele osaks saanud 0,719 | Ettevotte tunnustamissiisteem

kriitika on olnud diglane

védrtustab tootajaid
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128 | *Mulle on oluline, et t6o 0,686 | *Mulle on oluline, et saan otseselt
tulemustele osaks saanud kriitika juhilt regulaarselt asjakohast
oleks diglane tagasisidet
129 | *Mulle on oluline, et t66 0,832 | Too6 tulemustele osaks saanud
tulemustele osaks saanud kriitika kriitika on olnud diglane
oleks diglane
130 | *Mulle on oluline turvalisuse tunne 1 Lee Restoran vaartustab oma
001 (kindel td0 ja tdotasu) todtajaid
131 | Tunnen, et kuulun Lee Restorani 0,923 | Tunnen end ettevottes turvaliselt
meeskonda (kindel t00 ja tootasu)
132 | *Mulle on oluline kuuluvuse tunne 0,778 | Lee Restoran viartustab oma
601 todtajaid
133 | *Mulle on oluline kuuluvuse tunne 0,778 | *Mulle on oluline turvalisuse tunne
t001 t00l (kindel t60 ja tootasu)
134 | Ettevottes lahendatakse koik 0,693 | Lee Restoran vaartustab oma
arusaamatused ja probleemid todtajaid
135 | Ettevottes lahendatakse kdik 0,778 | *Mulle on oluline, et tootajaid
arusaamatused ja probleemid védrtustatakse
136 | Ettevottes lahendatakse koik 0,693 | *Mulle on oluline turvalisuse tunne
arusaamatused ja probleemid 001 (kindel td0 ja tdotasu)
137 | *Mulle on oluline, et 0,778 | Lee Restoran vaartustab oma
ettevottesisesed probleemid tootajaid
leiaksid lahenduse
138 | *Mulle on oluline, et 0,778 | *Mulle on oluline turvalisuse tunne
ettevottesisesed probleemid tool (kindel t60 ja tootasu)
leiaksid lahenduse
139 | *Mulle on oluline, et 1 *Mulle on oluline kuuluvuse tunne
ettevottesisesed probleemid o0l
leiaksid lahenduse
140 | Ettevdte korraldab piisavalt 0,746 | *Mulle on oluline, et todtajaid
ihistiritusi vadrtustatakse
141 | *Mulle on oluline, et toimuksid 0,839 | *Mulle on oluline kuuluvuse tunne
ettevotte tihisiiritused (suvepédevad, o0l
joulupidu jne)
142 | *Mulle on oluline, et toimuksid 0,839 | *Mulle on oluline, et ettevottesisesed
ettevotte lihisiiritused (suvepievad) probleemid leiaksid lahenduse
143 | *Mulle on oluline, et saan t601 0,743 | Tootades saan piisavalt vdoimalusi
piisavalt vdimalusi iseseisvalt iseseisvalt otsustada
otsustada
144 | Minu t60 on piisavalt vastutusrikas 0,77 | Tootades saan piisavalt voimalusi
iseseisvalt otsustada
145 | Minu t60 on piisavalt vastutusrikas 0,763 | Mulle on oluline, et saan to06l
piisavalt vdimalusi iseseisvalt
otsustada
146 | Mulle on oluline, et t66 juures 0,97 | Ettevottes on korraldatud viimase

aasta jooksul todohutuskoolitusi

Allikas: Autori koostatud
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Lihtlitsents 16putoo reprodutseerimiseks ja 16putoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks!

Mina, Liisi Pooga

1. Annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose ,, Tootajate

toorahulolu ja motivatsioon Lee restoranis®, mille juhendajad on Eeve Kérblane ja Kristjan
Peiske,

1.1 reprodutseerimiseks 10putdd sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmairgil, sh Tallinna

Tehnikatilikooli raamatukogu digikogusse lisamise eesmaérgil kuni autoridiguse kehtivuse
tahtaja 10ppemiseni;

1.2 iildsusele kdttesaadavaks tegemiseks Tallinna Tehnikatilikooli veebikeskkonna kaudu,

sealhulgas Tallinna Tehnikaiilikooli raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse
kehtivuse téhtaja 1dppemiseni.

2. Olen teadlik, et kdesoleva lihtlitsentsi punktis 1 nimetatud digused jadvad alles ka autorile.

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

(kuupiev)

Lihtlitsents ei  kehti juurdepddsupiirangu kehtivuse ajal vastavalt iiliopilase taotlusele loputéole
Juurdepddsupiirangu kehtestamiseks, mis on allkirjastatud teaduskonna dekaani poolt, vilja arvatud iilikooli digus
loputéod reprodutseerida iiksnes sdilitamise eesmdrgil. Kui Ioputoé on loonud kaks voi enam isikut oma iihise
loomingulise tegevusega ning loputéé kaas- voi tihisautor(id) ei ole andnud loputood kaitsvale iiliopilasele

kindlaksmddratud tihtajaks nousolekut loputoé reprodutseerimiseks ja avalikustamiseks vastavalt lihtlitsentsi
punktidele 1.1. jq 1.2, siis lihtlitsents nimetatud tihtaja jooksul ei kehti.
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