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LUHIKOKKUVOTE

T66 pealkiri on ,,Tootajate toorahulolu uuring Tallinn Viimsi SPA néitel*.

Bakalaureusetod eesmirk on viélja selgitada Tallinn Viimsi SPA todtajate todrahulolu ja
rahulolematuse tegurid, et vdhendada t66jou voolavust ning teha juhtkonnale ettepanekuid

tootajate toorahulolu parendamiseks.

Eesmairki saavutamiseks kasutas autor kvantitatiivset meetodit. Ankeetkiisimustikule vastas 73
tootajat valimist, mille moodustas 100 tootajat. Tulenevalt eesmérgist on uurimiskiisimused
jargmised: Milline on to6tajate rahulolu Tallinn Viimsi SPA's? Milliste toorahulolu teguritega on

tootajad rohkem ja vihem rahul? Kuidas on vdimalik tdsta toorahulolu tootajate seas?

Kiisitluse tulemustest selgus, et Tallinn Viimsi SPA tdotajate todrahulolu on pigem hea.
Valdkonnad, millega t66tajad on enim rahul on juhtimine, soodustused, kollektiiv, todokeskkond ja
tookorraldus, info kéttesaadavus ja t60 ise. Valdkonnad, millega to6tajad on vdhem rahul on

tasustamine, tunnustamine ja edutamis— ja arenguvoimalused.

Votmesonad: téorahulolu, , todokeskkond, rahulolu tegurid, Herzberg, Hackman, Oldham



SISSEJUHATUS

Téanapéeval on todtajate rahulolu organisatsiooni jaoks oluline, sest sellel pdhineb organisatsiooni
edukus. Juhtkond peab oma tdotajate rahulolule podrama suurt tdhelepanu, kuna téotajad on
organisatsiooni siida. Rahulolev personal aitab organisatsioonil saavutada hiid tulemusi, tiita
pustitatud eesmirke ja suurendada efektiivsust, mis omakorda tugevdab organisatsiooni positsiooni

turul.

Bakalaureuset66 objekt on Tallinn Viimsi SPA. Tallinn Viimsi SPA’l on Eestis tdnapdeval suur
konkurents, seega peab antud organisatsioon andma endast parima, et oma todtajate ootusi ja soove
rahuldada. Kédesoleva 10put66 teemavalik on tingitud sellest, et Tallinn Viimsi SPA’s esineb suur

t06jou voolavus, millega kaasnevad t66jou puudus ja pidevad kulud viljadppele.

To6 eesmirgiks on vélja selgitada Tallinn Viimsi SPA to6tajate toorahulolu ja rahulolematuse
tegurid, et vihendada t66jou voolavust ning teha juhtkonnale ettepanekuid todtajate toorahulolu

parendamiseks.

Eesmairgi saavutamiseks piistitab autor kolm uurimiskiisimust:
1. Milline on tddtajate todrahulolu Tallinn Viimsi SPA's?
2. Milliste téorahulolu teguritega on todtajad enim ja vdahim rahul?

3. Kuidas on vdimalik tdsta toorahulolu todtajate seas?

Eesmirgi saavutamiseks piistitab autor jairgmised uurimisiilesanded:
e anda lilevaade toorahulolust, toorahulolu ja tookeskkonna teguritest, tasusiisteemist ja
selle mdjust personali rahulolule;
e viia ldbi uuring, et vilja selgitada Tallinn Viimsi SPA tootajate todrahulolu ja selle
tegurid;
e analiilisida tulemusi;

e teha jireldused ja esitada parendusettepanekud.



Uurimiskiisimustele vastuste saamiseks viib autor Tallinn Viimsi SPA tdotajate seas ldbi
kvantitatiivse uuringu kasutades kiisimustiku. Kiisimustiku kiisimused tuginevad Paul E. Spectori
toorahulolu uuringu kiisimustiku mudelile, mis jaguneb 9 viideteplokiks. Kokku on 36 viidet, mis
on jagatud kategooriatesse ehk plokkidesse nelja kaupa. Kiisitlus viidi 1dbi perioodil 1.12 kuni
14.12.2019. Kiisitlus oli anoniitimne ning jagatud laiali paberkandjal avatud iimbtikutes. Tagasi

oli saadud 73 ankeeti.

Bakalaureusetoo koosneb kolmest peatiikist. Esimene peatiikk on teoreetiline, teine empiiriline
ning kolmandas peatiikkis analiilisitakse uuringust saadud tulemusi. Esimeses peatiikis antakse
iilevaadet toorahulolu moistest ja to0keskkonnast. Kirjeldatakse tookeskkonna moju
toorahulolule. Lisaks sellele, késitletakse toorahulolu tegureid ning tasusiisteemi kui rahulolu

tegurit.

Teises peatiikis kirjeldatakse uuringu eesmérki, meetodit ja valimi. Lisaks sellele kirjutatakse
Tallinn Viimsi Spa lithitutvustust. Empiirilise uurimuse eesméirgiks oli Tallinn Viimsi SPA
tootajate todrahulolu ja rahulolematuse tegurite vélja selgitamine. Eesmarki saavutamiseks viidi

1abi kiisitlus.

Kolmandas peatiikis analiiiisitakse uuringu tulemusi, tehakse jireldusi ning antakse ettepanekuid
parendamiseks. Kolmandas peatiikkis analiilisib autor seoseid teooria ja kiisitluse tulemuste vahel

vastates piistitatud uurimiskiisimustele.

Bakalaureuset6o autor tinab oma juhendajat Virve Siirdet toetuse, nduannete ja todle piihendatud

aja eest ning koiki kiisitluses osalenuid vastamisele kulutatud aja eest.



1. TOORAHULOLU KASITLUSED

1.1 Toorahulolu moiste

Toorahulolu kontseptsiooni tootas vilja Elton Mayo 1920. aastate 1opus ja 1930. aastate alguses.
Ta kirjutas uurimist60 Chicagos asuvas Western Electric Company Hawthorne'i tehase néitel.
Uuringu tulemustest selgus, et tootaja emotsioonid voivad mdjutada nende todkaitumist.

(Djoemadi, et al. 2019)

Toorahulolu on inimese suhtumine tddsse, mis hdlmab kognitiivseid, afektiivseid ja hindavaid
reaktsioone toole. Kinicki kirjeldab téorahulolu kui komplekssuhtumist, kuna see tuleneb tootaja
igapdevasest hinnangust mitmele t66 modtmele. Locke kirjutab, et toorahulolu ei pohine iiksnes
sellel, mil méiral pakub t60 tootajale toorahulolu, mis on seotud konkreetsete tobomadustega, vaid
ka sellel, mil mdiral on need té6omadused inimese jaoks olulised. Inimese t66rahulolu pohineb
ka sellel, mil mééral annab t606 tasusid voi tulemusi, mida inimene peab oluliseks. To6rahulolu on
individuaalne konstruktsioon, kuna see on inimese kogemustel pohinev isiklik suhtumine, mis
eristab keskmise todtaja organisatsioonilisest kliimast voi organisatsiooni tootajate kollektiivsest
suhtumisest oma toosse. (Janicijevic, et al. 2018) Vroomi sdonul on todrahulolu emotsioonide
kogum, mis avaldub todtajatel rolli suhtes, mida nad t66kohal tdidavad. Toorahulolu on to6tajate
motiveerimise ja paremate tootulemuste saavutamise julgustamise oluline komponent. (Raziq,

Maulabakhsh 2015)

Toorahulolu on té6taja osa t661 (Rahman, et al. 2017). Inimene on té6ga rahul siis, kui tehtav t66
pakub talle motivaatoreid voi tulemusi, mida ta peab oluliseks (Jani¢ijevié, et al. 2015), see on
psiihholoogiliste, flisioloogiliste ja looduslike asjaolude kombinatsioon, mis paneb inimese ausalt

iitlema, et ta on oma t66ga rahul (Rahman, ef al. 2017).



Toorahulolu on individuaalne konstruktsioon, sest see on isiklikul kogemusel pdhinev
individuaalne hoiak. Just see eraldab toorahulolu organisatsiooni kliimast, mis téhistab tootajate
keskmist individuaalset vdi kollektiivset suhtumist toGtamisse organisatsioonis. (Janicijevic, et al.
2015) Tootajate efektiivsuse, tulemuslikkuse, produktiivsuse ja plihendumuse suurendamiseks
peab ettevote rahuldama oma tootajate vajadused, pakkudes héid t66tingimusi. Juhul, kui tootajad
ei ole rahul talle pandud {ilesannetega ja pole kindlad oma dJigustes, todtingimused on
ebaturvalised, puudub meeskonnatdo, juht ei austa neid ning nende arvamust ei arvestata otsuste
tegemisel, tunnevad todtajad end organisatsioonist eraldatuna ning tekib t66jou voolavuse voi

puuduse risk. (Raziq, Maulabakhsh 2015)

Paljud ettevotted ei mdista, et tookeskkond on todtaja jaoks viga oluline ning seetdttu puutuvad
kokku paljude probleemidega. (Raziq, Maulabakhsh 2015) Ténapdeval on iiks suurimaid
hotellinduse probleeme inimressursi voolavus. See tdhendab, et hotellid peavad arendama ja
hoidma tootajate toorahulolu korgel tasemel, tdstes siseteenuste kvaliteeti. Tugi, usaldus ja head
toosuhted tootajatega on faktorid, mida juhid peavad oma todtajatele tagama. Nad peavad looma
ja sdilitama produktiivse tookeskkonna, arutama todtajatega todkiisimusi, muresid ja probleeme,
vOtma heaks ja vddrtustama tootajate ettepanekuid ning voimaluse korral neid ka rakendama.
Tootajate kohtlemise, kaebuste ja vaidluste kdsitlemise ning tookoormuse jaotamise aluseks peaks
olema oOiglus. Juhid peaksid arvestama tootajate eelistustega, olema paindlikud graafiku
koostamisel ja muude personaliga seotud kiisimuste lahendamisel. Lisaks sellele tuleks olla
tdhelepanelik tootaja todga seotud probleemide mérkamisel. Samuti peaksid juhid votma arvesse
tootajate eesmadrke ja vadrtusi, rakendades ja tunnustades nende oskusi ja voimeid, et tulevikus
tagada ametikdrgendust. To6tajad omakorda peaksid iiksteist toetama ja tegema iihiste eesmarkide
nimel koostddd, edendama professionaalset tookeskkonda ning suurendama meeskonna
kollektiivset produktiivsust. Nad peaksid koordineerima ja tegema koost6dd, et vihendada tooga
seotud kulusid ja minimeerida tarbetut to6d. To6tajate vastastikune tugi ja meeskonnat6o tostavad

t00 kvaliteeti ning neutraliseerivad voi vihendavad t66ga seotud probleeme. (Shaaban 2016)

Rahulolevad todtajad on ka konkurentsieelise allikas. Iga progressiivne organisatsioon peab
seetOttu mitte ainult meelitama Jigeid tOGtajaid; see peab looma ja sdilitama nende rahulolu

tootada pidevalt muutuvates tingimustes. (Shaaban 2016)

Tootajate toorahulolu on otseselt seotud klientide lojaalsusega. Kliendilojaalsus on tihemdtteliselt

seotud kasumlikkusega. Seetdttu oleks tootajate sdilitamine ideaalne meetod kindla maine
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sdilitamiseks ja piisiklientidebaasi loomiseks. Toorahulolu méirab sageli reaalsete tulemuste
vastamine ootustele voi nende iiletamine. See esindab mitmeid seotud hoiakuid, nagu to6 ise, palk,
edutamisvoimalused, juhendamine ja todkaaslased. Tootajate rahulolu on téokohal ddrmiselt

oluline, kuna see mojutab organisatsiooni edukust ja tulemuslikkust. (Dardeer, ef al. 2018)

1.2. Tookeskkond ja selle moju toorahulolule

Tookeskkond mingib organisatsioonis olulist rolli. Enamik personali probleeme on seotud
tookeskkonnaga. (Ghafoor, Tahir 2015) Juhul, kui ettevottes ei poorata tihelepanu tookeskkonna
olulisusele organistasioonis, puututakse kokku erinevate raskustega. Sellised organisatsioonid on
sisemiselt norgad, seetdttu ei suuda nad olla konkurentidega iihel tasemel. T66 kvaliteedi
tagamiseks peavad too6tajad vastama organisatsiooni seatud tulemuskriteeriumidele. To6taja on
ettevotte missiooni ja visiooni saavutamiseks oluline komponent ning organisatsioonistandardite
tditmiseks vajavad tootajad sellist tookeskkonda, mis voimaldaks neil todtada ilma nende
probleemideta, mis takistavad oma potentsiaali kasutamist tdiel maéral. (Raziq, Maulabakhsh

2015)

Tookeskkond on selline keskkond, kus inimesed teevad organisatsiooni eesmérkide saavutamiseks
koostdod. See tdhendab siisteeme, protsesse, struktuure ja tooriistu ning kdike seda, mis mdjutab
tootajate tulemusi, kas positiivselt voi negatiivselt. Seda voib médératleda ka kui iilesande tditmise
kohta. Tookeskkond hdlmab nii fiiiisilist geograafilist asukohta kui ka to6koha vahetut iimbrust,
niiteks ehitusplatsi voi biiroohoonet. Tavaliselt holmab see muid td6kohaga seotud tegureid, nagu
ohukvaliteet, miiratase ja tdiendavad hiived ning to6hdive eelised, nditeks tasuta lastehoid voi

tasuta kohv. (Ghafoor, Tahir 2015)

Tookeskkond koosneb kahest laiemast dimensioonist: t66 ja kontekst. T66 dimensioon hdlmab
kdiki too erinevaid omadusi, nditeks tooiilesannete tditmise ja valmimise viisi, holmates selliseid
iilesandeid nagu koolitustegevused tooiilesannete tditmisel, kontroll oma tddga seotud tegevuste
iile, t6Ost saavutatu, tooiilesannete mitmekesisus ja to0 tegelik véédrtus. Teine dimensioon ehk
kontekst hdlmab fiiiisilisi ja sotsiaalseid to6tingimusi. To6koha keskkond on kdige olulisem tegur,

et hoida ténases drimaailmas to6taja rahul. (Dardeer, ef al. 2018)



Paljud teadlased on oma teadustoddes keskendunud téorahulolu ja tookeskkonnale. Teadustoode
tulemused on nédidanud, et todkeskkonna ja todrahulolu vahel on positiivne seos. Spector oli
tdheldanud, et enamik ettevotteid eirab oma organisatsiooni tookeskkonda, pdhjustades negatiivset
moju tdotajate tootulemustele. Lisaks tdpsustas ta, et kui tootajad mdistavad, et ettevote peab neid
oluliseks, on nad oma organisatsiooni suhtes korge pithendumuse ja vastutustundega. (Raziq,

Maulabakhsh 2015)

1.3 Toorahulolu ja tookeskkonna tegurid

1.3.1 Toorahulolu tegurid

Toorahulolu kontseptsiooni tdhtsus ja populaarsus tuleneb selle eeldatavast positiivsest mdjust
tootajate tootlikkusele (Janicijevic, et al. 2015). Kui tootajate todrahulolu viheneb, mojutab see
teenuste kvaliteeti negatiivselt, sest vihe motiveeritud tootajate klienditeenindus on madalama
kvaliteediga. To6rahulolu voib psiihholoogilise lepingu tugevalt mdjutada. Psiihholoogiline leping
on todtajate ja tooandjate liksteise panuste/ootuste kohtumispunkt. Samuti on oluline, et need
ootused, millele tddandja voi tootaja vastavad, oleksid to6dandja voi toGtaja ootustega kooskdlas.
Paljud organisatsioonid kulutavad raha ja ressursse ootuste tiditmiseks, mis pole enamiku to6tajate
jaoks olulised, ega pane rohku sellele, mis on nende jaoks tegelikult oluline ja millel on véértus.

(Androniceanu, et al. 2010)

Toorahulolu koosneb inimeste kognitiivsest, afektiivsest ja hindavast reaktsioonist oma tddle
(Jani¢ijevi¢, et al. 2015) ning sisaldab viit komponenti: suhtumine tookollektiivi, iildised

tootingimused, suhtumine organisatsiooni, rahaline kasu ja suhtumine jirelvalvesse (Shaaban

2016).

Toorahulolu jagatakse kaheks teguriks: organisatsioonilised tegurid ja individuaalsed tegurid
(Jani¢ijevi¢, et al. 2015). Organisatsiooni tasandil on tegurid jirgmised: tasusiisteem, t60
omadused, tootingimused, juhtimisstiil, organisatsiooni struktuur ja kolleegid. Individuaalsel
tasandil: tasakaal isiklike huvide ja t60 vahel, to6kogemus ja vanus, hierarhiline positsioon ja
iildine rahulolu eluga. To6rahulolu mdjutavad organisatsioonilised tegurid on organisatsiooni
aspektid, mis kujundavad tookeskkonda ja voimaldavad voi takistavad tootajatel saada seda, mida

nad oma t60s védrtustavad. (Janiéijevi€, et al 2018)
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Juhtkonna jaoks on oluline teada organisatsiooni todrahulolu tegureid vihemalt kahel pdhjusel.
Esiteks, kui juhtkond on teadlik, mis méddrab tootajate tdorahulolu organisatsiooni kontekstis,
suudab ta tdsta organisatsiooni tegurite muutmisega todrahulolu taset. Teiseks on
organisatsioonilised tegurid juba méadratluse jargi rohkem juhtkonna kontrolli all kui
individuaalsed tegurid, ning seega on nad produktiivsemad vahendid tootajate toorahulolu

parandamiseks. (Janiéijevic, et al. 2015)

Toorahulolu olulisemad méédrajad on t60 sisu ja organisatsiooniga seotud muutujad. Palgaga
rahulolu, arenemisvoimalused, todiilesannete selgus ja otstarbekus, oskuste kasutamine avaldavad
olulist mdju. Herzberg oli iiks esimesi teadlasi, kes mérkis tookeskkonna olulisust kui toérahulolu

peamist tegurit. (Androniceanu, et al. 2010)

Frederick Herzbergi kahe-teguri teooria on inimese vajadustel pohinev teooria, mis eristab kahte
pohilist vajadust. Esimeseks riihmaks nimetas Herzberg hiigieeniliste tegurite gruppi, millesse
kuuluvad palk, soodustused, to6tingimused ja suhted. Hiigieeniliste tegurite rahuldamine on parim
viis, et viltida toorahulolematust. Teiseks tegurite rithmaks on motivaatorid. Motivaatorid on
parimad komponendid saavutuste ja todrahulolu edendamiseks ning sisaldavad tunnustamist,
saavutamist, arengut ja vastutust. (Fisher 2009) Herzberg markis, et kdrgema taseme vajadused,
kasvuvajadused on ainsad tdelised motivaatorid. Nditeks nimetatakse halbu t66tingimusi iildiselt
rahulolematuse allikaks, kuid héid to6tingimusi nimetatakse harva toorahulolu allikaks. (Abyad

2018)

Herzbergi mote edasiarendajad on Hackman ja Oldham, kes piistitasid tootegurite ehk t60
karakteristikute mudeli. Erinevad uuringut tdendavad, et toorahulolu ja tootegurite vahel on
positiivne seos. Tootegurite mudeli kontseptsioon keskendub t66 kavandamisele nii, et see
motiveeriks tootajaid. (Hadi, Adil 2010) Hackman ja Oldhami to6tegurite mudel niitas, et viis
peamist tobomadust mdjutavad teatud isiklikke ja tdoga seotud tulemusi, sealhulgas to6rahulolu.
Need viis peamist tddomadust on autonoomia, tagasiside, oskuste mitmekesisus, iilesande
identiteet ja iilesande olulisus. (Ali, et al. 2014) Autonoomsus tagab vabaduse ja voimu otsuse
tegemisel ning t00taja peab saama otsese ja selge tagasiside oma tehtud t66 kohta. Tootilesannete
identiteet nduab tootajalt kdigi to6 tditmiseks vajalike iilesannete tiitmist algusest kuni 16puni ning
on teada ka Idpptulemust. Ulesande olulisus on tunnetus, et tehtav t66 on tihtis kolleegide ja

organisatsiooni jaoks. (Hadi, Adil 2010)
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1.3.2 Tookeskkonna tegurid

Tookeskkond hdlmab joudude, tegevuste ja muude modjutavate tegurite kogumit, mis
potentsiaalselt puutuvad kokku tootajate tegevuse ja tootlikkusega. Eristatakse kaks tookeskkonna

tegurit: psiihholoogiline v3i vaimne ja fuiiisiline (Dardeer, et al. 2018).

Tookoha fiiiisiline keskkond on todtajate produktiivsuse, rahulolu, sotsiaalsete suhete ja tervise
jaoks tlioluline (Dardeer, et al. 2018). Fiitisiline heaolu viitab indiviidi fiiiisilise seisundile. Iga
inimene peab olema vdimeline ldbi viima konkreetseid igapdevaeluga seotud tegevusi.
Tootingimusi tuleb pidevalt analiilisida ja parandada ning tootajaid tuleks vigastuste ja haiguste
véltimiseks regulaarselt koolitada. To6koha ergonoomiline kujundus peab olema selline, et votaks
t00 ajal dige kehaasendi, kasutades erinevaid tugielemente. Sama olulised on fiitisilise keskkonna

elemendid, nditeks valgustus, ventilatsioon ja temperatuur. (Abrudan, Conea-Simiuc 2019)

Vaimne heaolu viitab indiviidi vaimsele seisundile. Hea vaimne seisund hdlmab jargmisi viite
aspekte (Abrudan, Conea-Simiuc 2019):
e omada enesehinnangut ja enesekindlust tunnetada ja véiljendada mitmesuguseid
emotsioone;
¢ luua ja sdilitada hiid inimestevahelisi suhteid teistega;
e olla iihendatud imbritseva maailmaga;
e produktiivselt elada ja tootada;
e tulla toime igapédevase stressiga, sealhulgas to0stressiga; olema vdimeline kohanema
pideva muutusega.
Kui koiki iilaltoodud juhiseid rakendatakse, muutub tookoht atraktiivsemaks kohaks, kus

iilekaalus on tootlikkus ja ettevotte vastutus (/bid.)

1.4 Tasusiisteem kui rahulolu tegur

Uheks viiga oluliseks organisatsiooniliseks tddrahulolu teguriks on tasusiisteem (Abrudan, Conea-
Simiuc 2019). Tasusiisteem on iildine termin, mis tdhistab kdiki makse- voi preemiavorme, mida
tootajad saavad koigil organisatsiooni tasanditel ja mis tulenevad organisatsioonis todtamisest
(Omolawal, Bawalla 2017). See on organisatsioonide jaoks viga tdhtis faktor, mis on tdotaja
rahulolu ja tulemuslikkuse méérav tegur (Franco-Santos, Gomez-Mejia 2015). Ettevotted, kellel

onnestub vilja todtada ja rakendada tasusiisteem, mis vastaks tootaja vajadustele ja ootustele,
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omandavad ja siilitavad ka konkurentsieelise. On tdestatud, et tootajad reageerivad positiivselt
algatustele, mis nduavad palgatdusu, tulemustasusid ja muid soodustusi sagedamini kui iiks kord
aastas. Tootajad, kes saavad regulaarselt vdikest rahalist kasu voi tunnustust, on kaasatud kuni 8
korda rohkem kui td6tajad, kes saavad boonuseid ainult {iks kord aastas. Tanapéeval soovivad
tootajad, et tasusiisteemid vastaksid nende eluviisile, to6tamisele ja suhtlemisele. To6tajaid tuleks
kohelda nii, nagu nad oleksid ettevdtte kliendid: neid tuleb véirtustada ja nende kogemusi

organisatsioonis tuleb pidevalt parandada. (Abrudan, Conea-Simiuc 2019)

Tasusiisteem on inimressursside distsipliini pohifunktsioon ja on ettevotte juhtkonna strateegiline
partner. Tasusiisteem on need tegurid, mida tdodandja saab pakkuda tootajatele nende
motiveerimiseks, meelitamiseks ja hoidmiseks. (Franco-Santos, Gomez-Mejia 2015) Lisaks on
sellel oluline roll téotulemuste kujundamisel. Tasusilisteemi rakendatakse tavaliselt toGtajate
motiveerimiseks, et nad tootaksid paremini, oleksid produktiivsemad, kehtestaksid teenindusele
orienteeritud kaitumise ja véltiksid korruptsiooni. (Martono, et al. 2018) Tasusiisteem toetab
tootajate piihendumust, suurendades ndudlust tulemuslikkuse ja jarjekindlate tootajate jarele
(Bose, Maheshwary 2019). Oige tasusiisteem annab tootajatele mdistetavust, et tddandjad neid
vaartustavad, et suhtuvad nende heaolusse tdsiselt ning et nende karjdar ja enesearendamine on
organisatsiooni jaoks olulised. Samuti julgustab tasusiisteem neid paremini t66d tegema.
Kaasaegses maailmas ei suuda iikski organisatsioon saavutada seatud eesmérke ilma mdistliku

hiivitiseta oma tootajatele. (Adeoye, Obanewo 2019)

Tasusiisteem on todandja ja tootajate vahel alati olnud vastuoluline teema. Koik tasustamise
asjakohased aspektid tuleb reguleerida vastastikusel kokkuleppel. (Bullinger, Menrad 2002)
Kahjuks, osutuvad todandjad tihti labirddkimistes rasketeks. Tavaliselt, kuigi todtaja soovib
parimat tasustamispaketti, soovib tddandja kasumi maksimeerimiseks kulusid véimalikult palju
minimeerida Todtajate premeerimissiisteem viitab erinevate organisatsioonide programmidele,
mille eesmérk on premeerida tulemuslikkust ja motiveerida to6tajaid individuaalsel ja/vdi grupi
tasandil. Premeerimissiisteemi kujundamisel peaks organisatsioon tépsustama, millised on
organisatsiooni eesmargid, saavutused ja konkreetsed kditumisviisid, mis annavad kasu. Sel viisil
aitab premeerimissiisteem kujundada tootajate kéditumist ja samal ajal saavutada organisatsiooni

eesmdrke. (Adeoye, Obanewo 2019)

Oma uuringus tdestasid Adeoye, A. O. ja Obanewo F. J., et tasu on oluliselt seotud tdotajate

toorahuloluga ning et lisasoodustused on mérkimisvédrselt seotud totajate piihendumisega toole.
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Samuti toestasid Martono, S., Khoiruddin, M., Wulansari, N. A. oma uuringus, et tulemus niditab
ka, et tasustamine mdjutab positiivselt todrahulolu. See viitab sellele, et tootasu, mida todtajad
saavad oma t60 eest mdjutavad tootajate tOOrahulolu. Mida parem on tddtaja ettekujutus

saadaolevast tasust, seda kdrgem on ta toorahulolu.

Tasusiisteem ei ole ainult rahaline tasu. Tasu jaguneb vilisteks ja sisemisteks, otsesteks ja
kaudseteks ning rahalisteks ja mitterahalisteks komponentideks. Kogutasu kisitletakse viliste ja

sisemiste ning rahaliste ja mitterahaliste komponentide kombinatsioonina. (Hoole, Hotz 2016)

Sisemised komponendid keskenduvad t66le ja todkohale, samas kui vélised on viljaspool t66d ja
seda, mis tookohta timbritseb (Hoole, Hotz 2016). Vilised hiived on esiplaanil siis, kui to6tajad
vajavad majandusressursse, kui tekivad ebadigluse kiisimused voi kui nad seisavad silmitsi suurte
eluvalikutega. Viliseid komponente vOib jagada seitsmeks teguriks: tootasu, lisatasu,
tookeskkond, tunnustus, Oppimine, edutamine ja juhtimine. Sisemised komponendid on
tdhendusrikkus, valikuvoimalus, areng (kompetentsus ja tulemused) ja tihiskond. (Franco-Santos,

Gomez-Meija 2015)

Rahalised komponendid voivad hdolmata boonuseid, palgatdstmist, tasustatud vaba aega ja muid
rahaga seotud tegureid. Rahaliste motivaatorite peamine eelis on tddtajatele sonumi edastamine,
et kui nad tootavad hésti, voivad nad ka oodata rohkem. Mitterahalised komponendid hdolmavad
tunnustamist, austust, karjaddrivoimalusi, abi pensionile jddmise kavandamisel, paremat
tookeskkonda jne. Need komponendid ei pohine rahal, kuid vdivad tootajad vdga ihaldada.

(Jakovljevic 2019)
Uuringu ldbiviimisel toetub autor tddrahulolu ja tookeskkonna mdjutavatele teguritele, mis on

jargmised: t60 ise, kollektiiv, tagasiside ja tunnustamine, karjiéri- ja arenguvdimalused, t66tasu,

tookeskkond ning juhtimisega seotud tegurid.
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2. UURINGU METOODIKA

2.1. Tallinn Viimsi SPA liihitutvustus

Tallinn Viimsi SPA tegeleb majutuse, taastusravi, ilu, spordi- ja meeleleahutusteenustega ning on
suure ettevdtte SPA Tours OU osa. Ettevdtte pdhieesmirgiks on pakkuda nii sise- kui
viliskiilalisele kvaliteetseid spaateenuseid. Tallinn Viimsi SPA kompleksi kuuluvad hotell, spaa-ja
saunakeskus, 18+ spaa-ja saunakeskus, akvapark, ilu- ja tervisekeskus, buffee restoran, pubi, kino

ja lastekeskus.

Allikas: https://www.spatallinn.ee/tule-toole/

2.2. Uuringu eesmairki, meetodi ja valimi kirjeldus

Kuna Tallinn Viimsi SPA’s esineb t06j0u voolavus, siis seadis t60 autor t60 eesmargiks vélja
selgitada Tallinn Viimsi SPA to6tajate todrahulolu ja rahulolematuse tegurid, et vihendada t66jou
voolavust ning teha juhtkonnale ettepanekuid todtajate toorahulolu parendamiseks. Personali
rahulolu hindamiseks viidi ldbi kvantitatitvne uuring, kus leitakse vastused jargmistele
uurimiskiisimustele:

1. Milline on to6tajate toorahulolu Tallinn Viimsi SPA’s?

2. Milliste toorahulolu teguritega (valdkondadega) on todtajad rohkem ja vahem rahul?

3. Kuidas on véimalik tdsta toorahulolu tootajate seas?
Kiisimustiku koostamisel tugines autor Paul E. Spectori tdorahulolu kiisimustiku mudelile.
Ankeet, mis jagati tditmiseks paberkandjal ja millele vastamine oli anoniilimne, koosnes 36-st

viitest, mis on jagatud 9-ks plokiks (Azash, Thirupalu 2017; Lamond, Spector 1999):

e cdutamis- ja arenguvoimalused (rahulolu edutamisvdimalustega);
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e tasustamine (rahulolu to6tasu ja palkade tostmisega);

¢ juhtimine (rahulolu juhtimisega);

e tunnustamine (rahulolu tunnustamise ja tagasisidega hea to0 eest);

¢ info kéttesaadavus (rahulolu organisatsioonisisese kommunikatsiooniga);
e t00 ise (rahulolu tehtava t60ga);

e kollektiiv (rahulolu kolleegidega);

e tookeskkond ja korraldus (rahulolu reeglite ja protseduuridega)

e soodustused (rahulolu pakutavate soodustustega)

Kiisimustikus kasutatakse 4-pallilist Likerti skaalat, kus 4- olen téiesti ndus, 3-pigem olen ndus,
2-pigem ei ole ndus, 1- ei ole iildse ndus, 0-ei oska vastata. Uuringu valimi moodustasid 100
Tallinn Viimsi SPA tootajat: administraatorid, teenindajad, toateenijad, koristajad, instruktorid,
saunakeskuse tootajad, ilu-ja tervisekeskuse todtajad, toomehed, kokad. Uuring toimus
ajavahemikul 1.12 — 14.12.2019. Ankeetkiisimustik oli laiali jagatud ja korjatud isiklikult autori
poolt. Tagasi oli saadud 73 ankeeti 100-st, mis moodustab 73%.

Kiisimustiku  vastuste analliisimiseks ning graafikute koostamiseks kasutas autor

tarkvaraprogrammi Microsoft Excel, mille abil leiti td6rahulolu tegurite keskmised nditajad ja

mediaan.
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3. UURINGU TULEMUSTE ANALUUS JA JARELDUSED

3.1 Uuringu tulemuste analiiiis

Antud alapeatiikis késitleb ja analiilisib kdesoleva bakalaureusetdd autor tootajate todrahulolu
uuringu tulemusi. Plokkide védidete keskmistest hinnangutest arvutas autor vélja mediaani — 2,5.
Viidete hinnangud, mis on hinnatud samavéirselt 2,5-ga vOi korgemalt loeti keskmisest
korgemaks hinnanguks ning need véited, mis on hinnatud madalamaks, kui 2,5 on voetud arvesse
kui keskmisest madalam hinnang. Koikide véidete aritmeetilised keskmised on vélja toodud

lisades.

Joonis 1. Kiisimustiku plokkide aritmeetilised keskmisedon vilja toodud kiisimustiku plokkide
aritmeetilised keskmised niitajad. Kdige korgema hinnangu — 3.0 punkti sai juhtimise valdkond
ehk plokk ,Juhtimine. Juhtimise valdkonnast sai 0,1 punkt vihem soodustuste valdkond ehk
plokk ,,Soodustused*, mis sai hinnangu 2,9 punkti. Keskmisest korgema hinnangu said veel plokid
,Kollektiiv —2,7 punkti, ,,To0keskkond ja tookorraldus* —2,6 punkti ning ,,Info kittesaadavus ja
litkumine* ja ,,TO60 ise* — 2,5 punkti. Keskmisest madalamaks hinnatuks osutusid plokid
,Edutamis-ja arenguvdimalused* — 2,2 punkti ja ,,Tunnustamine* —2,2 punkti. Kdige madalama

hinnangu sai tasustamise valdkond ehk plokk ,,Tasustamine* —2,0 punkt.
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Joonis 1. Kiisimustiku plokkide aritmeetilised keskmised

Jargnevalt analiitisitakse iga valdkonna ploki kiisimusi. Eraldi tuuakse vilja kiisimustiku (vaata

lisa 1) iga viite niitajad (vaata lisa 2).

Kiisimustiku esimese valdkonna viited puudutasid edutamis-ja arenguvdimalusi. Viidete
eesmirgiks oli vilja selgitada tootajate rahulolu ettevdtte edutamis— ja arenguvoimalustega. Ploki
,Bdutamis- ja arenguvoimalused* aritmeetiline keskmine niitas, et toGtajate hinnang sellele
valdkonnale on 2,2 punkti, mis on alla keskmise hinnangu. Neljast viitest ainult iiks vdide sai
hinnangu 2,5 punkti, mis on keskmisega samavéérne. Vdide 1 ,,Minu tddkohal on vdike edutamise
voimalus* sai hindeks 2,3 punkti, mis on keskmisest madalam hinnang. Joonis 2 on néha, et 73-st
vastajast on ainult 14 oma edutamis- ja arenguvdimalustega tdiesti rahul, nad andsid hinnanguks
,»1—eiole lildse ndus®. 15 vastanutest ei ole oma edutamis- ja arenguvoimalustega iildse rahul ehk
andsid hinnanguks ,,4— olen tdiesti ndus*. Suurem osa ehk 20 vastanutest valisid ,,2 — pigem ei ole
ndus“ ning 17 vastanutest valisid “3— pigem olen ndus* . 7 ei osanud vastata. Vaadates iildiselt
vastuste pilti, saab 0elda, et nende inimeste osakaal, kes pole oma edutamisvdimalustega rahul on

suurem. Viide 2 ,,Oma t60 histi tegemisel on mul vdoimalus edutamiseks sai hindeks 2,2 punkti,
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mis on samuti alla keskmise hinnangu. 17 vastanutest arvavad, et oma t66 hésti tegemisel on neil
voimalus edutamiseks. 13 inimest pole véitega iildse ndus ehk valisid vastusevarianti ,,1— ei ole
iildse ndus*. 20 vastanutest arvavad, et neil on pigem vdimalus edutamiseks ning 11 vastanutest,
et pigem ei ole. 12 ei osanud vastata. Vdide 3 ,,Organisatsioon korraldab tootajatele piisavalt
tdiendkoolitusi® sai kdige madalama hinde — 1,8 punkti, mis tdhendab, et td6tajad tunnevad
koolitustest puudust. Ainult 9 vastanutest valisid vastusevariandiks ,,4- olen téiesti ndus® ning 8
valisid ,,3— pigem olen ndus®. Suurim vastanute osakaal langes vastusevariandile ,,2 — pigem ei
ole ndus“ — sellise variandi valisid 28 inimest. 13 ei osanud vastata. 4.vdide ,,Olen oma
edutamisvoimalustega rahul®“ sai kodige korgema hinde — 2,5 punkti. Hinnangute tulemused
nditasid, et vaatamata sellele, et vastanute arvamusel on organisatsioonis péris viike
edutamisvoimalus, on rahulolevate todtajate osakaal mitterahulolevatest tOGtajatest suurem.

Viitega ndus on kokku 37 inimest ning 29 inimest ei ole ndus. 7 ei osanud vastata.

Edutamis-ja arenguvdimalused

0 10 20 30 40 50 60 70 80

M 4 —olen tdiestindus M3 —pigemolen ndus M2 — pigem eiole ndus

1--eioleilldse nGus " 0-— eioska vastata

Joonis 2 Ploki ,, Edutamis-ja arenguvoimalused * nditajad.

Teise valdkonna kiisimused puudutasid tasustamist. Vididete eesmdrgiks oli vélja selgitada
tootajate rahulolu tasustamisega ehk makstava tootasuga. Ploki ,,Tasustamine aritmeetiline
keskmine néitas, et see valdkond on kdige madalama tulemusega 2,0 punkti, mis on kdige viiksem
nditaja. Koik ploki véited said hinnaks alla keskmise néitaja varieeruvusega 1,9 punkti kuni 2,3
punkti. Joonis 3 on vilja toodud tasustamise ploki iga viite nditajad. Viies vdide ,,Minu t66 eest
makstakse mulle diglast tasu® sai hindeks 1,9 punkti, mis on iiks kdige vdiksemaid tulemusi. Ainult

3 vastanutest on arvamusel, et talle makstakse diglast tasu. Suurem osakaal on vastusevariandil
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,»3— pigem olen ndus* — 21 tootajat. 26 todtajat pigem ei ole viitega ndus, mis tdhendab, et nende
arvates ei maksta neile diglast tasu. 14 vastanut ei ole viitega iildse ndus ning 9 ei osanud vastata.
Viide 6 ,,Palgatdouse on liiga harva ja/voi suurte vahedega® sai hindeks 2,0 punkti, mis on korgem,
kui esimese vdide puhul. 16 t66tajat ei osanud vastata sellele kiisimusele. 13 vastanut on viitega
tdiesti ndus ning 15 valisid vastusevarianti ,,3— pigem olen ndus®. Suurim osa vastanutest — 19
tootajat andsid hinnet ,,2 — pigem ei ole ndus* ja 10 tdotajat vastasid, et ei ole véitega lildse ndus.
Samas, 16 tootajat ei osanud vastata. Viide 7 ,,Modeldes minu saadavale tootasule tunnen ennast
hinnatuna“ sai hindeks 1,9 punkti, mis on samavédrne viienda vdide tulemusega. Sarnaselt viienda
viide vastustega, vastas ainult 22 todtajat, et on vditega nous. Kodige suurem vastanute arv ei ole
ndus selle viitega, kokku on negatiivselt vastanud 40 todtajat. 11 ei osanud vastata. Viide 8 ,,Mul
on olemas vdimalused palgatdusuks® sai hindeks 2,3 punkti, mis on keskmisest viiksem, kuid
tasustamise kategooria viidete seas on koige korgem tulemus. Tulemustest voib jireldada, et
vaatamata mitterahuldavale palgale ja harvale palgatdusule, on to6tajatel arvamus, et nendel on

voimalus palgatousule.

Tasustamine

5.vdide 14 9

6.vaide

0 10 20 30 40 50 60 70 80

W4 —olen tdiestindus M3 — pigem olen ndus M2 — pigem eiole ndus

1--eioleildse ndus " 0-— eioska vastata

Joonis 3 Ploki ,, Tasustamine “ nditajad.

Kolmas viidete kategooria on juhtimine. Viidete eesmérgiks oli vilja selgitada tdo6tajate rahulolu
juhtimisega. Antud valdkond sai iiheksast plokist kdige korgema hinnangu — 3,0 punkti, mis on ka
keskmisest kdrgem hinnang. Kd&ik viited said keskmisest kdrgema hinnangu — 2,9 punkti; 2,8
punkti; 3,2 punkti ja 3,0. Joonis 4 on vilja toodud juhtimise ploki tulemuste niitajad. Tulemustest

saab jireldada, et todtajad on oma otseste juhide ja lildiselt juhtimisega véga rahul.
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Juhtimine

0 10 20 30 40 50 60 70 80

M 4 —olen tdiestindus M 3 —pigem olen ndus M 2 — pigem eiole ndus

1-eiolelldse nGus  0— eioska vastata

Joonis 4 Ploki ,,Juhtimine “ nditajad

Neljanda valdkonna kiisimused puudutasid tunnustamist. Vdidete eesmérgiks oli vélja selgitada
tootajate rahulolu tunnustamise ja tagasisidega hea to6 eest. Ploki ,,Tunnustamine* aritmeetiline
keskmine nditas, et sellele valdkonna hinnang on 2,2 punkti, mis on alla keskmise hinnangu. Joonis
5 on vélja toodud ploki ,,Tunnustamine* iga viite nditajad.. Védide 13 ,,Mind tunnustatakse heade
tootulemuste eest* sai hindeks 2,0 punkti. Suurim osakaal ehk 40 toGtajat vastasid, et nad pigem
ei ole véitega ndus ehk valisid vastusevariandi ,,2. Samas 18 to6tajat valisid vastusevariandi ,,3—
olen pigem ndus®. 6 todtajat polnud iildse viitega ndus ja 8 ei osanud vastata. Viide 14 ,, Tunnen,
et minu t66d hinnatakse piisavalt* hinnang on 2,1 punkti. Sarnaselt eelmisele tulemusele vastas
enamus vatajaid, et nad pigem ei ole viitega ndus— 34 todtajat. 15 todtajat ei ole véitega iildse
ndus. 17 vastajat valisid vastuseks varianti ,,3— olen pigem ndus® ja 5 vastajat valisid ,,4— olen
téiesti nous®. 2 ei osanud vastata. Viide 15 ,,Saan juhilt tagasisidet minu t66 kohta* sai hindeks
2,4 punkti, mis on neljast véitest kdige korgem hinnang. Vaatamata sellele on nende vastanute arv,
kes pigem ei saa oma juhilt tagasisidet suurem nendest, kes saavad. Viide ,,Tunnen, et minu
pingutused on piisaval mééral tunnustatud,, sai hindeks 2,2 punkti. 28 to6tajat vastas, et nad on
véitega pigem ndus. 31 tddtajat valisid vastusevarianti ,,2- pigem ei ole ndus* Tulemustest voib
teha jdreldusi, et tootajad tunnevad tunnustamisest puudust ja et nende pingutusi ei vdértustata

piisaval madral.
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Tunnustamine
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M 4 —olen tdiestindus M 3 —pigem olen ndus M 2 — pigem eiole ndus

1-eiolelldse nbus  0— eioska vastata

Joonis 5 Ploki ,, Tunnustamine *“ nditajad

Kiisimustiku viienda valdkonna védited puudutasid info kittesaadavust ja litkumist. Véidete
eesmargiks oli vilja selgitada tootajate rahulolu organisatsioonisisese kommunikatsiooniga. Ploki
,Info kittesaadavus ja litkkumine® aritmeetiline keskmine niitas, et todtajate hinnang sellele
valdkonnale on 2,5 punkti, mis on keskmisega samavidirne, seega omab positiivset moju
rahulolule. Joonis 6 on vélja toodud iga viite niitajad. Vdide 17 ,,Kommunikatsioon ja info
litkumine toimuvad organisatsioonis hésti sai hinnangu 2,1 punkti, mis tdhendab, et suurem
osakaal ei ole rahul info litkumisega organisatsioonis. Ainult 7 vastanutest on véitega tdiesti ndous
ja 21 on pigem ndus. Ulejisinud 36 tootajat valisid negatiivsemaid variante ning 9 ei osanud
vastata. Erinevalt eelmisest vditest, sai vdide 18 ,Ettevotte eesmirgid on minu jaoks selged*
hinnangu 2,8 punkti, mis on keskmisest korgem. Lahtudes tulemusest saab jareldada, et tootajatele
on organisatsiooni eesmérgid selged. Vidide 19 ,,Tihti tunnen, et ma ei tea, mis organisatsioonis
toimub* sai hinnangu 1,8 punkti, mida saab méadrata kui positiivset tulemust. Suurem vastanute
osakaal saab delda, et teab, mis organisatsioonis toimub. Viide 20 ,,Minu todiilesanded on mulle
selged* sai hindeks 3,1 punkti. Vdide 20 sai neljast véitest kdige korgema hinnangu, kokku vastas

positiivselt 60 tootajat.
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Joonis 6 Ploki ,, Info kdittesaadavus ja liitkumine “ nditajad

Kuues kategooria holmab kiisimusi, mis on seotud tehtava t66ga. Ploki,, T66 ise* eesmérk on vélja
selgitada tootajate rahulolu tehtava todga. Joonis 7 Ploki ,,T60 ise* niitajadon vilja toodud
tootajate hinnang sellele valdkonnale - 2,5 punkt, mis on keskmisega samavadrne tulemus, seega
saab seda hinnangu peeta isitiivseks. Vidide 21 sai hinnanguks 2,7 punkti. Vdide 21 ,,Tunnen, et
minu t60 ei ole motetu® sai head tulemust — ainult 16 to6tajat tunnevad, et nende t66 on mdtetu.
4 ei osanud vastata ning 53 arvavad, et nende to6 ei ole motetu. Vdide 22 ,,Minu todiilesanded on
huvitavad* hinnang on 2,8 punkti, mis on keskmisest kdrgem hinanng. 47 t66tajat arvavad, et
nende tdoiilesanded on huvitavad. Ainult 18 vastanut pigem ei ole vditega ndus ning 5 ei pea oma
t60d huvitavaks. 3 ei osanud vastata. Kdige kdrgema hinnangu sai vdide 23 — 2,4 punkti. Viitele
»Mulle meeldib minu t66* vastas positiivselt 35 to6tajat. 32 vastajat valisid negatiivsemat varianti
ning 6 ei osanud vastata. Viide 24 ,,Tunnen oma t606 iile uhkust* sai hindeks 2,1 punkti. Kokku 28
vastanut tunnevad oma t60 lile uhkust ning 34 ei tunne. 11 ei osanud vastata. Kokkuvdttes on

tootajad selle valdkonnaga pigem rahul.
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Kiisimustiku seitsmenda valdkonna véited puudutasid kollektiivi. Ploki,, T60 ise* eesmérk on vilja
selgitada tootajate rahulolu kolleegidega. Antud kategooria sai hinnangu 2,7 punkti,, mis on
keskmisest kdrgem hinnang. Joonis 8 Ploki ,,Kollektiiv‘ nditajadon vélja toodud kollektiivi
kategooria nditajad. Vidide 25 ,,Mulle meeldivad minu kolleegid* sai hindeks 3,0 punkti, mis on
viga hea tulemus. Ainult 16-le vastanule ei meeldi nende kolleegid. 57 to6tajat valisid, et neile
meeldivad nende kolleegid. Viide 26 ,Ma ei pea tegema rohkem to66d  kolleegide
ebakompetentsuse/laiskuse tottu sai pigem positiivse tulemuse— kokku valis vastusevariante ,,4—
olen tdiesti ndus* ja ,,3— olen pigem ndus‘ 40 vastajat. 10 tootajat ei osanud vastata ning ainult 21
vastajat valisid vastusevariante ,,2— pigem ei ole ndus* ja ,,1— ei ole {ildse ndus®. Viide 26 sai
kokku hinnangu 2,3 punkti, mis on alla keskmise, kuid tulemus on selline pigem vastusevariandi
,0- ei oska vastata* osakaalu pdrast. Viide 27 ,,Ettevottes on sobralik dhkkond* sai hinnangu 2,9
punkti, mis on keskmisest kdrgem tulemus. Enamus vastanutest ehk 48 inimest arvavad, et
tootavad sobralikkus ohkkonnas. Ainult 21 arvavad, et dhkkond pigem ei ole sdbralik ning 2 ei
osanud vastata. Viide 28 ,,Meeskonnas levib vihe kuulujutte ja seljataga radkimist™ sai hindeks
2,4 punkti, mis tdhendab, et meeskonnas levib pigem vihe kuulujutte ja ei rddgita seljataga. 9 ei
osanud vastata ning kokku on 24 vastanut, kes ei ole véitega ndus. Kokkuvottes saab jareldada, et

vastanud to6tajad on oma kollektiiviga véiga rahul.
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Joonis 8 Ploki ,, Kollektiiv* nditajad

Jargmine plokk holmas todkeskkonna ja todkorraldusega seotud kiisimusi. Ploki ,,To6keskkond ja
tookorraldus® eesmirk on vilja selgitada tootajate rahulolu reeglite ja protseduuridega.
Tookeskkonna ja tookorralduse ploki aritmeetiline keskmine on 2,6 punkti, mis on keskmisest
korgem hinnang. Joonis 9 Ploki ,,T66keskkond ja tookorraldus* néitajadon vélja toodud kategooria
nditajad. Vaide 29 ,Ettevottes on hea tookeskkond ja to6tingimused* sai vaga hea tulemuse — 2,9
punkti. Vastanud too6tajad on tookeskkonna ja tootingimustega rahul. Ainult 19 vastanut pole
véitega nous. 2 ei osanud vastata. Viide 30 ,,Reeglite ja protseduuride paljusus teevad t66 tegemise
keeruliseks* sai hindeks 2,2 punkti. Vaatamata sellele, et suurem osa ehk 55 vastanut valisid
vastusevariante 1 ja 2, mis tdhendab, et nad ei ole viitega ndus, on ka need 25 to6tajat, kes arvavad,
et reeglite ja protseduuride paljusus teevad t66 tegemise keeruliseks. Véide 31 ,,Minu t66koormus
ei ole liiga suur* sai hinnangu 2,8 punkti, mis tdhendab, et todtajad on oma tookoormusega pigem
rahul. 41 vastajat valisid vastusevariante ,,4— olen tdiesti ndus* ja ,,3— olen pigem ndus* ning 32
vastajat valisid ,,2— pigem ei ole ndus® ja ,,1— ei ole iildse ndus*. Vdide 32 ,,Mul ei ole palju
pabert6od* sai hindeks 2,4 punkti. Enamus vastajaid valisid vastusevariante ,,3— olen pigem ndus*
ja ,,4— olen téiesti ndus®“ — kokku 46 vastajat. 9 ei osanud vastata ja 18 ei ole véditega nous.

Kokkuvdttes on todtajad tookeskkonna ja tookorraldusega rahul.

25



Tookeskkond ja tookorraldus

2ovice IR 51 >
sovaide S S
s1vaice I 5 )
s2vice SN S :

0 10 20 30 40 50 60 70 80

M4 —olen tdiestindus M3 - pigemolenndus M2 - pigem ei ole ndus

1-eioleildse ndus " 0— eioska vastata

Joonis 9 Ploki ,, Téokeskkond ja tookorraldus “ nditajad

Viimane plokk “Soodustused” hdlmas soodustustega seotud kiisimusi. Ploki ,,Soodustused
eesmdrk on vilja selgitada tootajate rahulolu soodustustega. Antud kategooria sai aritmeetilise
keskmise 2,9 punkti, mis tdhendab, et todtajad on pakutavate soodustustega viga rahul. Kdik neli
viidet said keskmisest korgema hinnangu. Véide 33 ,,Olen rahul tédandja poolt pakutavate
soodustuste ja hiivedega® sai hindeks 3,4 punkti; vdide 34 ,,Soodustused ja hiived, mida pakub
ettevote on head,, sai hindeks 2,6 punkti; vdide 35 ,,Pakutavad soodustused on koigil to6tajatel
oiglased,, sai hindeks 3,0 punkti ning vdide 36 ,,Meil on kdik soodustused, mis meil peaksid olema

sai hindeks 2,6 punkti. Joonis 10 on vélja toodud soodustuste ploki tulemuste nditajad.
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Analiilisides kdesoleva uuringu tulemusi Herzbergi kahe teguri teooria kohaselt saab Gelda, et
organisatsioonis on rohkem rahuldatud hiigieenilised faktorid nagu soodustused, to6tingimused ja
suhted — need tegurid said keskmisest korgemaid hinnanguid. Vaatamata sellele, et kolm
hiigieeniist faktorit neljast said kdrgemaid hinnanguid on kdige olulisemad téorahulolu tegurid
rahuldamata. Palgafaktor, mis oli kiisimustikus tasustamise kategooria all sai kdige vdiksema
hinnangu —2,0 punkti. Samuti said keskmisest véiksema hinnangu sellised motivaatorid nagu
tunnustamine (2,2) ja areng (2,2). Tulemustest selgus, et kollektiiv, juhtimine ja t66keskkond ei

ole rahulolematuse pohjuseks — koik need valdkonnad said keskmisest korgema hinnangu.

Kiisimustikus olid véited tagasiside ja iilesande olulisuse kohta. Hackman ja Oldham t66

karakteristikute mudeli kontekstis saab 6elda, et pigem on rahuldatud mdlemad tod6omadused.

3.2 Jireldused ja ettepanekud

Toorahulolu vélja selgitamiseks Tallinn Viimsi SPA’s viis autor 14bi kirjaliku ankeetkiisitluse

tootajate seas. Valimi moodustasid 100 tootajat, kellest vastas 73.

Esimene uurimiskiisimus oli: milline on todtajate todrahulolu Tallinn Viimsi SPA's? Uuringu
tulemustest selgus, et todtajad on iildiselt oma todga rahul. Tootajate téorahulolu osutus pigem

heaks— aritmeetiline keskmine on 2,5 punkti.

Teine uurimiskiisimus oli: milliste toorahulolu teguritega (valdkondadega) on to6tajad rohkem ja
vihem rahul? Uuringu tulemustest selgus, et kdige rohkem on todtajad rahul juhtimisega ning
vihem tasustamisega. Juhtimise plokis korgeima hinnangu said véited ,,Mulle meeldib minu
otsene juht* (3,2) ja ,,Ettevote véirtustab todtajaid ja on nendest huvitatud* (3,0), seega saab
jédreldada, et tootajad tunnevad, et nendest hoolitakse ning juhtimisega ollakse védga rahul. Lisaks
sellele, selgus uuringust, et tootajad on samuti vdga rahul pakutavate soodustustega. Plokk
»Soodustused* sai hinnangu 2,9 punkti, sega saab jireldada, et ettevottes ollakse soodustustega
védga rahul ning peetakse neid headeks. Pakutavad soodustused on antud organisatsioonis iiks
olulisemaid motivaatoreid ja rahulolu tegureid. Kollektiiviga seotud viiteid hinnati uuringus
samuti keskmisest kdrgemaks (2,7), mis eeldab, et kolleegidevahelised suhted on organisatsioonis

head. Kdige kdrgema hinnangu said viited ,,Mulle meeldivad minu kollegid* (3,0) ja ,,Ettevottes
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on sobralik dhkkond* (2,9). Uuringu tulemustest saab jareldada, et kollektiiv ja suhted, nagu

soodustusedki, on liks olulisemaid rahulolu tegureid antud organisatsioonis.

Uuringus osalejad hindavad keskmisest kdrgemalt ka tookeskkonda ja tookorraldust (2,6).
Vastanute arvamusel on ettevottes hea todkeskkond ja tootingimused (2,6). Paljud tootajad (41)
arvavad, et nad ei ole tooga iilekoormatud. Ulekoormatud vdivad olla need todtajad, kelle
osakonnas teatud ajal esineb t66jou puudus. Samuti ei arvata, et organisatsioonis esineb palju
reegleid ja protseduure, mis teeksid t66 tegemise keeruliseks. Uldiselt saab jireldada, et tootajad

on tookeskkonnaga téiesti rahul.

Kategooria, mida todtajad hindasid keskmisega samaviirselt on ,,T66 ise. Uldiselt ollakse tehtava
tooga rahul. Enamus todtajaid (54) arvavad, et nende t66 on huvitav ning enamusele ka meeldib
nende t66 (52). Téhelepanekuna voib vilja tuua, et vaatamata iildisele rahulolule tehtava to6ga,

véide ,,Tunnen uhkust oma t606 iile* sai hindeks 2,1 punkti.

Viimane kategooria, mida personal hindas keskmisega samavéirselt on info liikkumine ja
kittesaadavus (2,5). Tahelepanekuna voib vélja tuua, et vidide ,Info liikkumine toimub
organisatsioonis histi* sai hindeks 2,1 punkti, mis on keskmisest madalam tulemus. Vaatamata
sellele, et vastanute tootajate arvates ei toimu info litkumine organisatsioonis nii hésti nagu voiks,
on enamusele oma tddiilesanded selged (3,1). Viide ,,Tihti tunnen, et ma ei tea, mis
organisatsioonis toimub‘ sai hindeks 1,8 punkti, mis tdhendab, et enamus vastajaid ei ole viditega
nous. See omakorda tdhendab, et vdide sai hindeks hea tulemuse, sest mida rohkem

organisatsioonist teadakse seda rohkem tuntakse ennast selle osana.

Valdkonnad, mida personal hindas keskmisest madalamalt on tasustamine, edutamisvdimalused ja
tunnustamine. Kdige madalama hinnanguga osutus plokk ,,Tasustamine* tervikuna. Mitte likski
véide polnud hinnatud keskmisest kdrgemaks. Tulemustest voib jireldada, et tootajad ei ole oma
tootasuga absoluutselt rahul. Kéesoleva to6 teooria kohaselt on todtasu viga oluline motivaator ja
rahulolu tegur. Tulemustest selgus, et enamus vastanutest ei tunne todGtasu kontekstis ennast
hinnatuna (1,9) ning ei ole oma palgaga rahul ehk arvavad, et neile ei maksta diglast tasu (1,9).
Too6tasu tdstmine on ettevotte jaoks raske meede, sest tuleb arvestada majanduslikku olukorda.
Samas, on palk ainult iiks tasusilisteemi komponentidest ning ettevotte pakub oma todtajatele viga

héid soodutusi, millega on todtajad tdiesti rahul.
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Tasustamisest korgema hinnangu said kategooriad ,Edutamis-ja arenguvdimalused” ja
,»lunnustamine* — mdlemad said hindeks 2,2 punkti. Edutamis-ja arenguvdimaluste puhul sai
kdige védiksema hinnangu viide ,,Organisatsioon korraldab tootajatele piisavalt tdiendkoolitusi‘
(1,8). Selline hinnang tdhendab, et tootajad tunnevad koolitustest puudust. Viide ,,Minu todkohal
on viike edutamise voimalus‘ sai hindeks 2,3 punkti, kuid vaatamata sellele sai vdide ,,Olen oma
edutamisvoimalustega rahul“ keskmise hinde ehk 2,5 punkti. Tunnustamise puhul said kdige
vdiksema hinnangu véited, mis on seotud téotulemuste tunnustamisega, mis tdhendab, et to6tajad
tunnevad puudust nende to6tulemuste hindamises ning nende arvates ei véértusta juhtkond nende
edusamme. Kuna tunnustamine on iiks olulisemaid toorahulolu tegureid ning ka kuulub
tausiisteemi mitterahaliste komponentide alla, tuleks juhtkonnal poorata rohkem téhelepanu selle

to0elu valdkonna rahuldamisel.

Tuginedes uuringutulemustele annab autor vastuse kolmandale uurimiskiisimusele: kuidas on
voimalik tosta toorahulolu tootajate seas? Samuti teeb autor juhtkonnale parendusettepanekuid.
Selleks, et tosta tootajate seas rahulolu tunnustamisega voiks juhtkond juurutada arenguvestluste
siisteem. Arenguvestlusi voiks 1dbi viia iga poole aasta voi kvartali tagant osakonna juht. Hetkel
arenguvestlusi organisatsioonis 14bi ei viida, mille parast ei pruugi tublid to6tajad oma headest
tootulemustest teada ega tunne ennast hinnatuna ning samuti ei pruugi juhtkond t66taja vajadustest
ja probleemidest teada. Kuna ettevottes esineb t66jou puudust, arvestades pidevaid kulusid

viljadppele, oleks olemasolevate tootajate tunnustamine ja véartustamine ka védga vajalik.

Organisatsioonil on arenguruumi ka todtajate edutamis-ja arenguvoimaluste valdkonnas.
Ettepanek oleks esiteks korraldada tootajate jaoks koolitusi, millest uuringu tulemuste jargi
tunnevad nemad puudust. Kuna ettevittes on erinevate valdkondade téo6tajaid ning nendele
korraldatavad koolitused on erineva sisuga, vdiksid osakonna juhid analiilisida ndrgemaid kohti.
Niiteks, voiks klienditeenindajatele korraldada klienditeeninduse koolitusi. Teiseks oleks kasulik
juurutada majasisese edutamise voimaluse ehk vabanevale kohale voiks esialgu oma maja to6taja

kandideerida, seega vdiks edutamisvdimalusi ettevdttes suurendada.

Tuginedes info kittesaadavuse ja litkkumise tulemustele, tuleks arendada info litkkumise siisteem, et

koik todtajad saaksid piisaval mééral vajalikku informatsiooni.
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Kdige suurem rahulolematuse tegur on tootajate saadav palk. Vaatamata sellele, et ettevote pakub
oma tootajatele hidid soodustusi, avaldab todtasu tegur kdige rohkem toorahulolematust. Juhtkond
voiks sellele pdorata rohkem tdhelepanu ning voimalusel tdsta palka, kuna teooria kohaselt on palk

védga tohus motivaator. Autori arvates on véike palk ka voolavuse kdige olulisem pdhjus.

Kokkuvdttes voib uuringu tulemuste jirgi jareldada, et tootajad on oma todga pigem rahul, kuid

juhatusel on arenguruumi selle parendamisel.
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KOKKUVOTE

Tootajate toorahulolu on organisatsiooni jaoks vdga oluline aspekt, sest suurel méiral oleneb
sellest organisatsiooni edukus. Klienditeeninduses on tdotajate todrahulolu eriti oluline, sest
madala toorahuloluga ja vihe motiveeritud to6tajate klienditeenindus on madalama kvaliteediga.
Rahulolev personal aitab organisatsioonil saavutada hiid tulemusi, tdita piistitatud eesmirke ja

suurendada efektiivsust, mis omakorda tugevdab organisatsiooni positsiooni turul.

Kéesoleva t60 eesmirk oli vilja selgitada Tallinn Viimsi SPA tootajate toorahulolu ja
rahulolematuse tegurid, et vdhendada t66jou voolavust ning teha juhtkonnale ettepanekuid

tootajate toorahulolu parendamiseks.

Uurimismeetodina kasutas autor kvantitatiivset uurimismeetodit— ankeetkiisitlust. Andmete
kogumiseks kasutati kiisimustikku. Kiisimustiku koostamisel vdeti aluseks Paul E. Spectori
toorahulolu kiisimustiku mudelit, mis koosneb 36-st vditest ja on jagatud 9-ks plokiks nelja viite
kaupa. Uuring viidi 1dbi 1.12- 14.12.2019. Kiisimustikule vastas 73 to6tajat mis moodustab 73%

valimist.

Empiirilises uurimuses leiti vastuseid jairgmistele kiisimustele:
1. Milline on to6tajate toorahulolu Tallinn Viimsi SPA’s?
2. Milliste toorahulolu teguritega (valdkondadega) on to6tajad enim ja vihim rahul?

3. Kuidas on véimalik tdsta toorahulolu tootajate seas?

Uuringu tulemustest selgus, et Tallinn Viimsi SPA todtajate toorahulolu erinevate kategooriate
16ikes on pigem hea. Kdige kdrgemalt hinnati juhtimist ja pakutavaid soodustusi, kolmandal kohal
on kollektiiv, neljandal todkeskkond ja tookorraldus. Info kéttesaadavust ja t66d ise hinnati

keskmisega samavédrselt, kuid ikka positiivselt.
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Uuringust selgusid ka valdkonnad, millega to6tajad on vdhem rahul. Valdkondi tasustamine,
tunnustamine ja edutamisvdimalused hindasid to6tajad keskmisest madalamalt— just need tegurid

tekitavad organisatsioonis rahulolematust.

Autor pakkus omapoolseid parendusettepanekuid ldhtudes uuringu tulemustest:

e juurutada arenguvestluste silisteem— arenguvestlusi voiks 14bi viia iga poole aasta voi
kvartali tagant osakonna juht;

e hoida oma t66tajaid ja anda neile esimesena voimalus kandideerida vabanevale kohale

e korraldada to6tajate jaoks rohkem koolitusi, aga kuna ettevottes on erinevate valdkondade
tootajaid ning nende koolitamiseks on koolitused erineva sisuga, voiksid osakonna juhid
analiitisida ndrgemaid kohti;

e arendada info liikumise siisteem, et kdik todtajad saaksid piisaval maéidral vajalikku
informatsiooni;

e voOimalusel tdsta tootajatele palka, et neid motiveerida, suurendada todrahulolu ning

vihendada t66jou voolavust.
On alati oluline miletada, et to6tajad on organisatsiooni siida, neid tuleks hinnata, tunnustada,
pakkuda arenguvoimalusi, head tookeskkonda ja konkurentsivdimelist palka. Ainult siis, kui

tootajad on oma todga rahul, saab ettevote oma eesmirke saavutada.

Kokkuvdttes hindab autor 10putd6 onnestunuks. Antud bakalaureusetdos piistitatud eesmark sai

tdidetud ning vurimiskiisimused said vastused.
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SUMMARY

EMPLOYEE JOB SATISFACTION SURVEY ON THE EXAMPLE OF TALLINN VIIMSI
SPA

Evelina Fedorenko

Employee satisfaction is a very important aspect of an organization because it greatly depends on
the success of the organization. In customer service, employee satisfaction is particularly important
because low customer satisfaction and low motivation are of lower quality. Satisfied staff helps
the organization achieve good results, meet its goals and increase efficiency, which in turn

strengthens its position in the market.

The purpose of this work was to find out the factors of job satisfaction and dissatisfaction among
Tallinn Viimsi SPA employees in order to reduce the turnover of the workforce and to make

proposals to the management to improve the job satisfaction of the employees.

The empirical study found answers to the following questions:
1. What is employee satisfaction at Tallinn Viimsi SPA?
2. With which factors of job satisfaction are the employees most and least satisfied with?

3. How can employee satisfaction be improved?

The author used a quantitative research method - questionnaire as a research method. A
questionnaire was used to collect data. The questionnaire was developed using the Paul E. Spector
Satisfaction Questionnaire model, which consists of 36 statements and is divided into 9 blocks of
four statements. The study was conducted December 1 - December 14, 2019. 73 employees

responded to the questionnaire, which represents 73% of the sample.

The results of the survey showed that the satisfaction of Tallinn Viimsi SPA employees by different

categories is rather good. Leadership and rewards were the highest, with the team ranked third, the
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work environment and work organization ranked fourth. The availability of information and the

work itself were rated as average but still positive.

The survey also revealed areas where employees are less satisfied. Areas of remuneration,
recognition and promotion opportunities were rated below average by employees - these are

factors that cause dissatisfaction in the organization.

Based on the results of the study, the author offered suggestions for improvement:
* 1implement a system of development interviews— development interviews could be

conducted every six months or quarterly by the department head;

» retain their staff and give them the first opportunity to apply for the vacancy;

* provide more training for staff, however because the company has staff from different
backgrounds and has different content for training, department heads could analyze weaker
points and develop them;

* develop an information flow system so that all employees receive sufficient information;

» if possible, raise wages for employees to motivate them, increase job satisfaction and

reduce labor turnover.

It is always important to remember that employees are the heart of the organization and should be
valued, recognized, provided with opportunities for development, a good working environment
and competitive salaries. Only when employees are satisfied with their work can the company

achieve its goals.

The author concludes that the thesis has been successful. The aim of this Bachelor's thesis was

fulfilled and the research questions were answered.
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LISAD

Lisa 1. Tallinn Viimsi SPA tootajate toorahulolu késitleva uuringu kiisitlus

Lugupeetud vastaja!

Kéesoleva uuringu eesmérk on vélja selgitada Tallinn Viimsi SPA to6tajate rahulolu ning enim ja
vihim mojutavad rahulolu tegurid. Kiisimustik on anoniiimne. Uuringust saadud teavet
kasutatakse Tallinna Tehnikaiilikooli 16put66 koostamisel teemal ,,T66tajate toorahulolu uuring
Tallinn Viimsi SPA nditel®.

Palun hinnake, kuidas Teie olete ndus jargnevate viidetega. Hinnates ldhtuge jaotusest: 4- olen
tdiesti ndus; 3- pigem olen ndus; 2- pigem ei ole ndus; 1- ei ole iildse ndus; 0- ei oska vastata.
Tommake ring iimber Teie arvates sobivale numbrile.

Aitéh Teile oma kulutatud aja eest!

Parimate soovidega,

Evelina Fedorenko
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VAIDE

4 — olen tiiesti nous
3 — pigem olen néus
2 — pigem ei ole nous
1 —ei ole iildse nous
0 — ei oska vastata

EDUTAMIS- JA ARENGUVOIMALUSED

1) Minu todkohal on viike edutamise voimalus 0 1 2 3 4
2) Oma t60 hédsti tegemisel on mul vdoimalus edutamiseks 0 1 2 3 4
3) Organisatsioon korraldab tddtajatele piisavalt 0 1 2 3 4
tdiendkoolitusi

4) Olen oma edutamisvdimalustega rahul 0 1 2 3 4
TASUSTAMINE

5) Minu t66 eest makstakse mulle diglast tasu 0 1 2 3 4
6) Palgatduse on liiga harva ja/voi suurte vahedega 0 1 2 3 4
7) Mdeldes minu saadavale to6tasule tunnen ennast 0 1 2 3 4
hinnatuna

8) Mul on olemas voimalused palgatdusuks 0 1 2 3 4
JUHTIMINE

9) Minu otsene juht on oma t60s piisavalt kompetentne 0 1 2 3 4
10) Minu otsene juht on minu vastu diglane 0 1 2 3 4
11) Mulle meeldib minu otsene juht 0 1 2 3 4
12) Ettevote vadrtustab todtajaid ja on nendest huvitatud 0 1 2 3 4
TUNNUSTAMINE

13) Mind tunnustatakse heade to6tulemuste eest 0 1 2 3 4
14) Tunnen, et minu t60d hinnatakse piisavalt 0 1 2 3 4
15) Saan juhilt tagasisidet minu t66 kohta 0 1 2 3 4
16) Tunnen, et minu pingutused on piisaval médral 0 1 2 3 4
tunnustatud

INFO KATTESAADAVUS JA LIIKUMINE

17) Kommunikatsioon ja info liikumine toimuvad 0 1 2 3 4
organisatsioonis hdsti

18) Ettevotte eesmérgid on minu jaoks selged 0 1 2 3 4
19) Tihti tunnen, et ma ei tea, mis organisatsioonis toimub 0 1 2 3 4
20) Minu tooiilesanded on mulle selged 0 1 2 3 4
TOO ISE

21) Tunnen, et minu t60 ei ole mdtetu 0 1 2 3 4
22) Minu téotilesanded on huvitavad 0 1 2 3 4
23) Mulle meeldib minu t66 0 1 2 3 4
24) Tunnen oma t606 iile uhkust 0 1 2 3 4
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KOLLEKTIIV

25) Mulle meeldivad minu kolleegid 0 2 3 4
26) Ma ei pea tegema rohkem t66d kolleegide 0 2 3 4
ebakompetentsuse/laiskuse tottu

27) Ettevottes on sobralik 0hkkond 0 2 3 4
28) Meeskonnas levib vihe kuulujutte ja seljataga 0 2 3 4
radkimist

TOOKESKKOND JA TOOKORRALDUS

29) Ettevottes on hea tookeskkond ja tootingimused 0 2 3 4
30) Reeglite ja protseduuride paljusus teevad to60 tegemise 0 2 3 4
keeruliseks

31) Minu t66koormus ei ole liiga suur 0 2 3 4
32) Mul ei ole palju paberto6d 0 2 3 4
SOODUSTUSED

33) Olen rahul to6andja poolt pakutavate soodustuste ja 0 2 3 4
hiivedega

34) Soodustused ja hiived, mida pakub ettevote on head 0 2 3 4
35) Pakutavad soodustused on kdigil tootajatel diglased 0 2 3 4
36) Meil on kdik soodustused, mis meil peaksid olema 0 2 3 4

Tinan vastamast!
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Lisa 2. Kiisimustikule vastuste tulemused

EDUTAMIS- JA ARENGUVOIMALUSED 2,2
1) Minu todkohal on viike edutamise voimalus 2,3
2) Oma t60 histi tegemisel on mul vdimalus edutamiseks 2,2
3) Organisatsioon korraldab tootajatele piisavalt tdiendkoolitusi 1,8
4) Olen oma edutamisvdimalustega rahul 2,5
TASUSTAMINE 2,0
5) Minu t66 eest makstakse mulle diglast tasu 1,9
6) Palgatduse on liiga harva ja/voi suurte vahedega 2,0
7) Mdeldes minu saadavale to6tasule tunnen ennast hinnatuna 1,9
8) Mul on olemas voimalused palgatdusuks 2,3
JUHTIMINE 3,0
9) Minu otsene juht on oma t60s piisavalt kompetentne 2,9
10) Minu otsene juht on minu vastu diglane 2,8
11) Mulle meeldib minu otsene juht 3,2
12) Ettevote vadrtustab tootajaid ja on nendest huvitatud 3,0
TUNNUSTAMINE 2,2
13) Mind tunnustatakse heade to6tulemuste eest 2,0
14) Tunnen, et minu t66d hinnatakse piisavalt 2,1
15) Saan juhilt tagasisidet minu t66 kohta 2,4
16) Tunnen, et minu pingutused on piisaval mééral tunnustatud 2,2
INFO KATTESAADAVUS JA LIIKUMINE 2,5
17) Kommunikatsioon ja info litkumine toimuvad organisatsioonis 2,1
histi

18) Ettevotte eesmirgid on minu jaoks selged 2,8
19) Tihti tunnen, et ma ei tea, mis organisatsioonis toimub 1,8
20) Minu téotilesanded on mulle selged 3,1
TOO ISE 2,5
21) Tunnen, et minu t60 ei ole motetu 2,7
22) Minu tooiilesanded on huvitavad 2,8
23) Mulle meeldib minu t66 2,4
24) Tunnen oma t60 iile uhkust 2,1
KOLLEKTIIV 2,7
25) Mulle meeldivad minu kolleegid 3,0
26) Ma ei pea tegema rohkem t66d kolleegide 2,3
ebakompetentsuse/laiskuse tottu

27) Ettevottes on sobralik 6hkkond 2,9
28) Meeskonnas levib vihe kuulujutte ja seljataga radkimist 2,4
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TOOKESKKOND JA TOOKORRALDUS 2,6
29) Ettevottes on hea todkeskkond ja tootingimused 2,9
30) Reeglite ja protseduuride paljusus teevad t60 tegemise keeruliseks 2,2
31) Minu té6koormus ei ole liiga suur 2,8
32) Mul ei ole palju pabert6od 2,4
SOODUSTUSED 2,9
33) Olen rahul to6andja poolt pakutavate soodustuste ja hiivedega 3,4
34) Soodustused ja hiived, mida pakub ettevote on head 2,6
35) Pakutavad soodustused on kdigil tootajatel diglased 3,0
36) Meil on kdik soodustused, mis meil peaksid olema 2,6
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Lisa 3. Lihtlitsents

Lihtlitsents 16puto6 reprodutseerimiseks ja 1oputoo iildsusele kittesaadavaks tegemiseks
Mina Evelina Fedorenko (stinnikuupdev: 18.05.1997 )
1. annan Tallinna Tehnikaiilikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) enda loodud teose

Tootajate toorahulolu uuring Tallinn Viimsi SPA niitel,

mille juhendaja on Virve Siirde,

1.1 reprodutseerimiseks 10putdo sdilitamise ja elektroonse avaldamise eesmargil, sh TalTechi
raamatukogu digikogusse lisamise eesmérgil kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja l10ppemiseni;

1.2 tildsusele kattesaadavaks tegemiseks TalTechi veebikeskkonna kaudu, sealhulgas TalTechi
raamatukogu digikogu kaudu kuni autoridiguse kehtivuse téhtaja 1dppemiseni.

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

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