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SISSEJUHATUS

Kéesolev 10putod keskendub toorahulolule ja selle kujundamisele vottes arvesse
generatsioonide vahelisi erinevusi. Erinevate generatsioonide véartushinnangud on

erinevad, mistdttu on oluline kujundada kdikidele generatsioonidele sobiv tookeskkond.

Traditsioonilised I&henemised tootajate motiveerimiseks on muutumas ning raha asemel
hindavad to6tajad rohkem véartust, mida nad loovad, vabadust seoses todgraafikuga ja
todllesannete taitmisega (Choudhary, 2016, Ik 1020). Motivatsioonifaktorid on olulised
faktorid téorahulolu voi -rahulolematuse aspektist, sest reeglina toétab rahulolev to6taja
organisatsiooni eesmarkide nimel. To6tajad on pihendunud, kui organisatsioonis on hea
motivatsioonipakett ning kui nende vOimeid, panust ja pingutusi hinnatakse. (Ali &
Anwar, 2021, Ik 22)

Inimestel, kes on slindinud erinevatel ajaperioodidel on erinevad vaartused, suhtumised,
prioriteedid ja eesmargid (McCrindle & Wolfinger, 2009, Ik 23). Tookeskkonnas
puutuvad kokku kolleegid erinevatest generatsioonidest, kellel on erinevad arusaamad
t00 tegemisest vOi tOGtajate juhtimisest. Selleks, et kdikide generatsioonide esindajad
oleksid oma t66ga rahulolevad, piihendunud ja kaasatud, on juhtidel oluline teada, kuidas

neile laheneda voi neid motiveerida. (Macdonald & Levy, 2016, Ik 173)

Erinevate generatsioonide tookultuur on erinev ning td6andjatel on véljakutse kujundada
sellist toorahulolu, mis rahuldaks koikide generatsiooni esindajaid. Todrahulolu on
faktor, mis mdjutab suuresti ka organisatsiooni t6husust ja tulemuslikkust, olenemata
organisatsiooni tegevusvaldkonnast. To6rahulolu tajub iga inimene individuaalselt, kuid
rahuloleva to6taja tulemused kanduvad edasi suurema grupini, motiveerides ka teisi oma
tood paremini tegema. (Jalagat, 2016, lk 37) SeetOttu saab Oelda, et tédrahulolu
kujundamine on oluline, sest rahulolev t66taja pakub oma t66s paremat kvaliteeti ning ei

vaheta oma téokohta liiga tihti.



Tanapéeval tootavad Uhes tdokohas, sh spaaettevotetes, samaaegselt mitme generatsiooni
esindajad, kellel on erinevad kaitumismustrid ja ka motivaatorid. Ka spaaettevotete jaoks
on motiveeritud ja rahulolevad to6tajad olulised, kuna just nemad puutuvad igapéevaselt
kokku klientidega ning kujundavad sealjuures ka organisatsiooni mainet. Samas saab
Oelda, et ettevotetes ei ole erinevate pdlvkondade ootusi toorahulolu kujundamisele
piisavalt veel uuritud ja keskenduma peaks ka noorematele, alles tooturule sisenevatele
pdlvkondadele. (Grencikova et al., 2022, Ik 82) Tulenevalt eeltoodule on kédesoleva
I6putd6d probleemkisimuseks kuidas kujundada tddrahulolu vottes arvesse erinevate
generatsioonide vahelisi erinevusi? Probleemkusimusele piitakse vastuseid leida VV Spa

kahe struktuuritiksuse to6rahulolu uuringu toel.

Kéesoleva [0putod eesmérk on esitada ettepanekud todrahulolu kujundamiseks
SpaaettevOttes arvestades generatsioonide vahelisi erinevusi. T60 autor on eesmargi
saavutamiseks pustitanud jargnevad uurimiskisimused:

e Kuidas tajuvad téorahulolu erinevad generatsioonid?

e Mismoodi saab spaaettevfte kujundada mitut pdlvkonda esindava téokollektiivi

toodrahulolu?

LOputdd eesmargist lahtuvalt on autor pustitanud jargmised uurimistlesanded:

e Anda ulevaade to6rahulolu teoreetilistest kasitlustest.

¢ Kirjeldada generatsioonide vahelisi erinevusi tdorahulolu tajumisel.

e Analidsida todrahulolu hindamise ja kujundamise meetodeid.

e Ette valmistada ja 1&bi viia td6rahuloluolu uuring V Spa kahes struktuuritiksuses.

e Analidsida uuringu tulemusi.

e Teha jareldused ja esitada ettepanekud t6orahulolu kujundamiseks spaaettevottes

arvestades generatsioonide vahelisi erinevusi.

Ké&esolev 16putdd koosneb kahest peatiikist — teoreetilisest ning empiirilisest osast. T66
teoreetiline osa jaguneb kolmeks alapeatikiks, tuuakse vélja toorahulolu teoreetilised
kasitlused, kirjeldatakse generatsioonide vahelisi erinevusi td6rahulolu tajumisel ning on
valja toodud téorahulolu hindamise ja kujundamise meetodid. T60 empiiriline osa

koosneb samuti kolmest osast, millest esimene osa annab Ulevaate V Spast ja V Spa



tO0tajatest. Teises osas kirjeldatakse ka labiviidavat uuringut, analtlsitakse uuringu
tulemusi ning t60 kolmandas osas tehakse jareldused ja parendusettepanekud.

Uuringu labiviimisel kasutati kvantitatiivset uurimisviisi. Andmekogumise meetodina
kasutati veebipdhist ankeetkisitlust, mille eesmérk oli valja selgitada to6tajate rahulolu
t0oga. Saadud tulemusi analtlsiti MS Excel programmis, tulemuste esitamisel

kasutatakse Kirjeldavat statistikat.

Teoreetilistele alustele ja uuringu tulemustele tuginedes tehakse t60s ettepanekud
todrahulolu kujundamiseks spaaettevottes arvestades generatsioonide vahelisi erinevusi.
Uuringu tulemused annavad pdhjaliku Ulevaate tO6tajate toorahulolu hetkeolukorrast
ning too autor esitab saadud tulemustest asjakohased ettepanekud.



1. TOORAHULOLU ORGANISATSIOONIS

1.1. Toorahulolu teoreetilised kasitlused

Kéesoleva t60 alapeatliki eesméark on tutvustada toérahulolu ja selle olemust. Tuuakse
valja erinevad faktorid, mis kujundavad nii tédrahulolu kui ka -rahulolematust ning

kirjeldatakse todrahulolu vajalikkust.

Toorahulolu on defineeritud kui meeldivat emotsionaalset seisundit, mis tuleneb nii
sellest, kuidas to6taja hindab enda t66d kui ka sellest, millist vaartust ta oma tédga loob.
T60ga rahulolematus on negatiivne emotsionaalne seisund, kus to6taja to6eesmérkide
saavutamine on takistatud uUhel vOi teisel moel. Téorahulolu ja todrahulolematus on
seotud sellega, mida to6taja oma t6dga saavutada tahab ning mida ta reaalselt tunneb, et
to0 talle pakub. Todrahulolu néitab, kui palju todtajatele nende t66 meeldib ning see on
oluline faktor nii t6otajate kui ka organisatsiooni vaatenurgast. Rahulolevad tootajad
tootavad ettevotte eesmarkide nimel, kui nad tunnevad, et nendega kaitutakse hasti. (Ali
& Anwar, 2021, |k 22)

Téorahulolu mdéjutab ka indiviidi motivatsiooni todtada. Abraham Maslow uuris, mis
inimesi motiveerib ning leidis, et kui inimeste baasvajadused ei ole téidetud, ei suuda nad
korralikult funktsioneerida. Tema teooria seisnes selles, et inimestel on viite eri tlipi
vajadusi, mis aktiveeruvad kindlas jarjekorras alates kdige madalamast vajadusest ning
jargmise tasemeni joéudmiseks peavad madalama astme vajadused olema taidetud.
Maslow’ vajaduste hierarhia (vt joonis 1) koosneb viiest osast: flsioloogilised vajadused,
turvalisuse vajadus, kuuluvusvajadus, tunnustuse vajadus ning eneseteostus.
Fusioloogilised vajadused on inimeste fundamentaalsed vajadused, néiteks s66k, ohk,
vesi ja peavari ning kui eelnimetatud vajadused ei ole téidetud, ei suuda t6otaja
ettevottesse panustada. Turvalisuse vajadus tdhendab turvalist keskkonda ilma hirmu voi

ohuta ning kuuluvusvajadus on inimese vajadus olla teiste poolt aktsepteeritud.



Tunnustuse vajaduse taidab teistepoolne austus vOi heakskiit ning eneseteostus viitab
inimese vGimele arendada oma téielikku potentsiaali. (Kaur, 2013, Ik 1062)

Eneseteostus

Tunnustuse vajadus

Kuuluvusvajadus

e n

Joonis 1. Maslow’ vajaduste hierarhia. Allikas: (Acquah et al., 2021, Ik 28)

o

Maslow’ vajaduste hierarhial pdhineb Herzbergi kahedimensiooniline tddrahulolu
teooria, mille alusel on t66rahulolul kaks dimensiooni — motivatsioon ja ,,hiigicen*.
Teooria loomisel analtitsiti olukordi, kus tdotajad tundsid to0l eriti hasti ja eriti halvasti
ning pohjuseid, miks nad niiviisi nendel hetkedel tundsid. Selgus, et
motivatsioonifaktoriteks on t60 ise, saavutused, Kiitus, vastutus ja areng ning
hlgieenifaktoriteks organisatsioon ja selle halduspoliitika, jarelevalve, palk,
inimestevahelised suhted ja tootingimused. (vt tabel 1) Motivatsioonifaktoreid
seostatakse indiviidi vajadusega areneda ning higieenifaktorid on olulised

ebameeldivuste valtimiseks. (Alshmemri, 2017, 1k 12)

Tabel 1. Herzbergi kahedimensiooniline tdorahulolu teooria. Allikas: Acquah et al.,
2021, Ik 26

Motivatsioonifaktorid Higieenifaktorid

e TOO0ise e Organisatsioon ja selle halduspoliitika
e Saavutused o Jarelevalve

o Kiitus o Palk

e Vastutus e Inimestevahelised suhted

e Areng e TOOtingimused




Tootaja toorahulolu aluseks olevaid kujundavaid motivatsioonifaktoreid jagatakse
omakorda kaheks — sisemisteks ja valimisteks. (Alshmemri, 2017, lk 12). Sisemine
motivatsioon tuleb seestpoolt ja rahuldab td6taja sisemisi vajadusi. Vélimine
motivatsioon tuleb véljastpoolt, traditsiooniliselt kellegi teise poolt. V6rreldes mdlemaid
(sisemisi ja valimisi) motivaatoreid, on sisemised motivaatorid pikema mdjuga kui
valimised. (Ali & Anwar, 2021, Ik 22) Herzbergi teooria kohaselt kuuluvad
hlgieenidimensiooni faktorid, mis todtajate motivatsiooni ei tdsta, kuid need vahendavad
rahulolematust. Kui hugieenifaktorid organisatsioonis on olematud v6i puudulikud,
vOivad need tOOtajates tekitada rahulolematust. Enne, kui organisatsiooni juhtkond
hakkab to6tajaid motiveerima, tuleb neil tle vaadata hiigieenifaktorid. (Alshmemri, 2017,
Ik 14)

Rahulolu vdi rahulolematust seostatakse ka inimese emotsioonidega ning té6rahulolu ja
-rahulolematus on emotsioonid, mis ilmnevad seoses t60ga. Locke eesméargi seadmise
teooria kohaselt peab inimesel olema selgesdnaline ja spetsiifiline eesmark. Eesmargid
annavad inimestele juurde ka teatud kvaliteediomadusi, nagu néiteks sihikindlus ning
oma otsuste tegemisel peavad nad silmas ettevGtte pohivaartuseid ja otsivad aktiivselt
vOimalusi, kuidas tdita organisatsiooni missiooni. Kui eesmérgid on inimesele
valjakutseid pakkuvad, siis hinnatakse ka rahulolu nende taitmise korral suuremaks.
(Adamopoulos, 2022, Ik 4)

On leitud, et lisaks eeltoodule kujundavad toorahulolu ka viis omavahel seotud
dimensiooni: oskuste mitmekesisus, Gilesande olemus ja tahtsus, autonoomia ja tagasiside.
T60 pakub tootajale suuremat rahulolu, kui tema té6 nduab erinevate oskuste kasutamist.
Samuti on oluline t66 olemus — kui tootajal on vdimalik teha t66 algusest 18puni néhes
sealjuures markimisvaarset tulemust. Rahulolu kujunemisel méngib rolli ka (lesande
tahtsus — kui todtajal on vBimalik panustada keskkonna vai inimeste aitamisele, tuntakse
ulesande tle suuremat rahulolu. Autonoomia todrahulolu kontekstis tdéhendab todtaja
vabadust ja iseseisvust to6llesannete sooritamisel ning viimase dimensioonina margitud
tagasiside on oluline indikaator, mille alusel to6taja saab teada, kas tema t66 on efektiivne
ja kas sooritusega ollakse rahul. (Ali et al., 2014, Ik 47)



Madistmaks tootaja kaitumist ja tdoga seotud tulemusi kasutatakse he alternatiivse
vaatenurgana todrahulolu uurimisel sotsiaalse organisatsiooni identiteedi teooriat (social
identity theory), kus organisatsiooni identiteet on defineeritud kui ,,psiihholoogiline seos
indiviidi ja organisatsiooni vahel, mille kaudu indiviid tunneb stigavat ennast méératlevat
afektiivset ja kognitiivset sidet organisatsiooni kui sotsiaalse tiksusega.“ Organisatsiooni
identiteet viitab teatud hoiakutele ja kditumismustritele ning mida tugevamalt t66taja
samastub nendega, seda tdenédolisemalt ta tegutseb kooskdlas ettevotte eesmarkide ja
ootustega. Organisatsiooni identiteeti madratlevad vaartused ja eesmargid on olulised nii
ettevottele kui ka tOGtajatele ning on madravad faktorid ka t60jou voolavuses,
pihendumuses, koost60s ning valmisolekus muutusteks. Kui tootaja ja organisatsiooni
vadrtused ning eesmargid ei kattu, vahendab see tdOtaja motivatsiooni ja tekitab
rahulolematust. (Karanika-Murray et al., 2015, Ik 1021) Teema mahukust arvestades

sotsiaalse identiteedi teooriat kdesolevas I6putdds pdhjalikumalt ei késitleta.

Toorahulolul ja motivatsiooni aitab kujundada ka kaasatus t66ga, mida on defineeritud
kui ,,aktiivne, positiivne tddalane suhtumise seisund, mida iseloomustab elujoud,
plhendumus ja sisseelamine.” Té0ga tugevamalt kaasatud to6tajad toimivad paremini,
sest nad kogevad tihtipeale positiivsemaid emotsioone (tanulikkus, rddm, entusiasm), neil
on parem tervis, nad loovad omale parema to6keskkonna ning nad jagavad oma kaasatust
ka kaaskolleegidega. (Bakker, 2011, Ik 268) Joonisel 2 esitatud mudelist selgub, et td6ga
kaasatuse esimeseks oluliseks faktoriks on todressursid, milleks v@ivad olla kolleegide
toetus, tagasiside tdole, oskuste mitmekesisus, autonoomia ja Oppimis- VOi
arenguvoimalused, mis tdhendab, et todressursid on nii sisemised kui ka valised
motivaatorid. (Ibid., Ik 267)
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Joonis 2. Téokaasatuse mudel. Allikas: Bakker, 2011, Ik 267

Isiklikud ressursid (personaalsed eesmargid, emotsioonide kontrollimine, optimism)
aitavad todtajal realiseerida nii isiklikke kui ka organisatsiooni poolt méératud eesmarke
ning nad on Uhtlasi ka tdoga tugevamalt kaasatud. Koik eelpool nimetatud asjaolud
aitavad kaasa toorahulolu kujunemisele. (Ibid., Ik 267)

Tdotajate toorahulolu suurendamiseks kasutatakse ka t66 mitmekesistamist (job
enrichment), mis pakub td6tajatele rohkem vabadust, suurendades Uhtlasi ka vastutust.
Tanapéeval ei ole tootajate ainukeseks motiveerivaks elemendiks todtasu ning
motiveerivad faktorid parandavad to6tulemusi. (Choudhary, 2016, lk 1020) To66
mitmekesistamise korral antakse to6tajale vastutust valdkonnas, millega traditsiooniliselt

tegelevad vanemad, kdrgema positsiooni tootajad. (Ibid., Ik 1021)

T60 mitmekesistamise kasuks radgivad vOimalused tagada tootajale huvitav ja
véljakutseid pakkuv t66, mis parandab nende otsustusvOimet, samuti annab juhtidele
vOimaluse selgitada vélja voimalikud uued juhid ja saada teada t66tajate vajadusi. Lisaks
kdigele vahendab t66 mitmekesistamine juhtide t66koormust. T66 mitmekesistamise
puudusteks on téotaja puudulikud teadmised ja vale suhtumine, t66 tlekoormus teatud
tootajate puhul, juhtimiskogemuse puudumisel vdivad tekkida egoprobleemid. Kui
tookoht annab juba vabadust ja vastutust voi kui tootaja on rahulolematu oma tédkohal,
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siis t60 mitmekesistamine ei aita. (Choudhary, 2016, Ik 1023) Tabelis 2 on vélja toodud
vaartused ja puudused seoses t60 mitmekesistamisega.

Tabel 2. T66 mitmekesistamise vaartused ja puudused. Allikas: Choudhary, 2016, Ik
1023

Vaéartused Puudused

Huvitav ja valjakutseid pakkuv t6o Puudulikud teadmised otsuste tegemiseks
ja vale suhtumine téokohal

Parandab otsustusvdimet Mdnede tootajate t60 Ulekoormus

Vo6imaldab vélja selgitada tulevikujuhid Egoprobleemid, kui t6tajatele vdimu anda

Aitab identifitseerida todtajate vajadusi Todorahulolematuse puhul t60
mitmekesistamine ei aita

Véhendab tlemuste tédkoormust Ei sobi, kui tookohad annavad juba palju
vabadust ja vastutust

Toorahulolu kujunemist iseloomustavalt Hackmani ja Oldhami skeemilt (vt joonis 3)
selgub, et kui lisaks viiele tdorahulolu kujundavale dimensioonile — oskuste
mitmekesisus, Ulesande olemus ja téhtsus, autonoomia ja tagasiside (Ali et al., 2014, 1k
47) on téidetud ka kolm kriitilist pstihholoogilist faktorit — kogetud t&henduslikkus,
kogetud vastutus ja tulemuste teadmine, siis on ldpptulemuseks korge sisemine
motivatsioon, korge téorahulolu, kdrge kvaliteet ning vdiksem t66j6uvoolavus ja vahene
t66lt puudumine. (Choudhary, 2016, Ik 1021)

12



Kriitilised

Tod sisemised

S _— psithholoogilised —_— Tulemused
dimensioonid ',
seisundid
Oskuste mitmekesisus Korge sisemine
Ulesande olemus Kogetud tiihenduslikkus toomotivatsioon

Ulesande tihtsus
Korgekvaliteedilisem
todtulemuslikkus
Autonoomia — Kogetud vastutus
Korge toorahulolu

Tagasiside e Tulemuste teadmine Viihene t66it puudumine ja

Joonis 3. Toorahulolu kujunemise skeem. Allikas: Ali et al., 2014, 1k 47

Inimese vajadus

areneda

Oskuste mitmekesisus seisneb tdoulesannete tditmiseks vajaminevate oskuste
kasutamises, mis pakub tootajale valjakutseid ja vaheldust. Ulesande olemus toétaja jaoks
tdhendab Glesande téitmist algusest 16puni nii, et I6pptulemuses on selgelt ndha nende
panust. Ulesande tahtsus on oluline faktor to6tajale, mis naitab, et tema tehtud t6o
mdjutab positiivselt teisi inimesi vOi keskkonda. Autonoomia pakub to6tajatele vabadust
ja iseseisvust nditeks todgraafiku osas vai konkreetsete ilesannete taitmises, et saavutada
I6pptulemust. Tagasiside, nii positiivne kui ka negatiivne, voib tulla klientidelt,
juhtkonnalt vdi kaaskolleegidelt ning annab t66tajale selgelt ja otse teada, kas tema t66
on efektiivne. Eelnimetatud t66 sisemised dimensioonid mdjutavad tootaja
psuhholoogilist seisundit, millel on omakorda mdju tehtud t66 tulemusele. (Choudhary,
2016, Ik 1022)

Eeltoodu pdhjal saab 6elda, et rahulolevad to6tajad panustavad ettevotte eesmarkide
taitmisesse rohkem, samas oleneb t6dga rahulolu vdga paljudest teguritest — autonoomia,
kaasatus to6ga, kiitus ja arenguvOimalused. T66taja téorahuolu puhul on oluline roll
motivatsioonil, eriti sisemisel motivatsioonil. Siiski ei saa téhelepanuta jatta ka
hlgieenifaktoreid, mis kill tdotajate motivatsiooni ja seega ka rahulolu ei pruugi tosta,
kuid nende puudumine voi ebapiisavus, voib tekitada tootajates rahulolematust. Lisaks
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motivatsiooni- ja hligieenifaktorite olemasolule on oluline sdnastada kindel eesmark, mis

aitab tootajatel téita ettevotte missiooni.
1.2. Generatsioonidevahelised erinevused t66rahulolu tajumisel

Pdlvkond ehk generatsioon on inimeste grupp, kes on stindinud samal ajavahemikul ning
nende elu ja motteviisi on kujundanud erinevad stindmused, trendid, arengud. Inimestel,
kes on slindinud erinevatel perioodidel on erinevad vaartused, suhtumised, prioriteedid ja
eesmargid. Uhe generatsioonigrupi ajavahemik on tavaliselt ~15 aastat. (McCrindle &
Wolfinger, 2009, Ik 14)

Generatsioonide vahelised erinevused esinevad nii eraelus kui ka tookeskkonnas.
Tanapéeva tookeskkonnas vdivad koos tdotada neli erinevat generatsiooni ning igal
generatsioonil on oma iseloom, t6dga seotud vaartused ja suhtumine, eelistused juhtimise
vOi tiimit6o osas ning varasem kogemus seoses karjaariga. Nooremate pdlvkondade seas
on margata trendi, et materiaalse tasu ja vaba aja veetmise téhtsus ndib kasvavat, kuid t66
tahtsus ja toOeetika vaheneb. Samuti on nooremate generatsioonide t6dga rahulolu

madalam vd@rreldes vanemate generatsioonidega. (Lyons & Kuron, 2014, Ik 149)

Kui Uhes tookeskkonnas téotab koos mitu erinevat generatsiooni, on see mark
mitmekesisusest (Ibid, Ik 150). Erinevate generatsioonide to0tajatele omaseid
iseloomuomadusi ei ole vBimalik muuta, mistdttu on té6andjate ja juhtide vaatenurgast
oluline neid aktsepteerida ning kujundada kdigile sobiv tdtkeskkond. Hasti kujundatud
tookeskkonnas ei ilmne probleeme erinevate generatsioonide esindajate vahel. (Lyons et
al., 2019, Ik 18)

Selleks, et aru saada millest need erinevused on tingitud, tuleb analtlsida siindmuseid,
kehtinud vaartushinnanguid, prioriteet ja eesmérke ning mdista pdlvkondi kujundanud
erinevaid tegureid. Tabelis 3 on kokkuvdtvalt esitatud beebibuumerite ja X, Y, Z
generatsioone mojutanud stindmused, nendele generatsioonidele iseloomulik maine ja

tooga seotud véaartused.
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Tabel 3. Generatsioone mdjutanud tegurid. Allikad: (Grubb, 2016); (Gibson et al., 2009,
Ik 5); (Yu & Miller, 2005); (Spiro, 2006); (Gaidhani et al., 2019)

Beebibuumerid

Generatsioon X

Generatsioon Y

Generatsioon Z

e Terroririinnak
» Réigivad oma

Slnniaeg 1946-1964 1965-1980 1981-1997 1998-2013
Méojutanud |+ Il maailmasdda » Energiakriis + Katkine » Tehnoloogia
sindmused | Beebipillid » SOjamojutused peremuster + Sotsiaal-

» Kulm sdda * TSornoboli (lahutatud meedia

* Berliini miur katastroof vanemad) » Mitmekesisus

tunnetest
* Internet ja
arvutid
Maine * Materialistlikud |+ Iseseisvadja |+ Kaitstud ja + Tehnoloogia-
ja ahned pettunud Uhenduses teadlikud ja
ettevaatlikud
Todga » Korge * Kiitus * Paindlikkus * Labipaistvus
seotud ametipositsioon |+ Boonused « Kommuni- * Paindlikkus
vaartused » Lojaalsus * Paindlikkus katsioon » Vabadus
+ Stabiilsus + Haridus,
+ Staatus haritus

Beebibuumeritele on iseloomulik téokohad kdrgetel ametipositsioonidel nii avalikus kui
ka erasektoris, neid peetakse on lojaalseteks ja véga todkateks ning neid motiveerivad
palk, Kkiitus ja ametikdrgendus (Gibson et al., 2009, lk 5). See pdlvkond ei ole eriti
vastuvotlik muudatustele, nad usuvad pigem ulevalt alla hierarhilist téostruktuuri ning on
valmis to6tama organisatsiooni eesmarkide nimel. Beebibuumereid on raske motiveerida
koolitustel osalema ja ka tehnoloogia on nende jaoks v&dras. Uldiselt on nad
todkohalojaalsed ning pusivad thes tdokohas mitmeid (mitmekimneid) aastaid néhes
vaeva, et karjaariredelil tdusta. (Yu & Miller, 2005, Ik 38)

X-generatsiooni kirjeldatakse kui pdlvkonda umbusklikke ja analudtilisi iseseisvaid
inimesi. Nende jaoks on oluline t66- ja eraelu tasakaal, peamiselt motiveerib neid I6bus
ja tdhendusrikas t606. (Gibson et al., 2009, Ik 5) See generatsioon ei hinda ainult rasket
t66d, vaid nende jaoks on oluline ka rahulolu td6ga. See tdhendab, et nad on valmis oma
teadmisi téiustama. X-pdlvkond on oma oskustest ja digustest teadlikum Kui
beebibuumerid, mistdttu ei muretse nad nii palju pikaajalise karjaari voi toostaatuse ule.
(Yu & Miller, 2005, Ik 38)
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Y-generatsioon ehk milleniaalid on esimene generatsioon, kes on ules kasvanud tiheskoos
tehnoloogia arenguga. Erinevalt beebibuumeritest on milleniaalid suuremad suhtlejad ja
rohkem koostotks valmis. Y-generatsiooni tootajaskond soovib teha ponevat t66d ja
ootab juhtidelt tahelepanu ja tagasisidet. (Gibson et al., 2009, Ik 5) Todulesannetes
soovivad Y pdlvkonna esindajad silma paista. Nad on eesmargile puhendunud ja soovivad
ennast pidevalt arendada. Palgast olulisem on nende jaoks tasakaal t60- ja eraelu vahel.
Juhtidelt ootavad nad konstruktiivset tagasisidet ja personaalset ldhenemist
motiveerimisel, kusides to6tajalt, mida ta tahab teha rohkem, mida tahab teha vdhem ning
kuidas oleks kdige parem teda juhtida. (Spiro, 2006, Ik 17)

Z-generatsioon on uuendusliku maailmavaatega ja seab uusi ootusi nii klientidena kui ka
tootajatena. Z-generatsioon erineb X- ja Y pdlvkonnast, kuid kuna nad on té6turul olnud
veel vahe aega, napib to6andjatel oskusi Z-generatsiooni tootajaid varvata, hoida ja
motiveerida. Z-pdlvkond on vorreldes eelnevate generatsioonidega mitmekesisem ja selle
tOttu ka aktsepteerivam. Samuti on nad tles kasvanud tehnoloogiaga, andes neile selles
valdkonnas eelise. Lisaks on nad iseseisvad, ettevotlikud, usaldusvéarsed, realistlikud
ning neil on positilveem maailmavaade. Z-generatsioon hindab  ko&rgelt
kommunikatsiooni ja nende jaoks on oluline, et juhtkond vétaks nende ideid ja tundeid
kuulda. Juhilt ootavad nad ausust ning vorreldes eelnevate generatsioonidega on Z-
pdlvkonna esindajad néudlikumad, individualistlikumad, materialistlikumad ning neil on
vaiksem téhelepanu pusimise kestvus. (Gaidhani et al., 2019, Ik 2807) Kadikidest
eelnimetatud generatsioonidest peetakse Z-generatsiooni kdige ebakindlamaks ja selle
pdlvkonna esindajaid on kdige védhem tookohalojaalseteks, mis on suuresti tingitud
toorahulolematusest. (Grencikova et al., 2022, Ik 84)

Toorahulolu kujunemisel on generatsioonidel oluline roll. Tihti méjutab piihendumust ja
kaasatust té0ga ka vahetegemine vanuse tGttu, see on probleemiks nii vanema kui ka
noorema generatsiooni esindajatele. To0keskkonnas esineb mdnikord ka generatsioonide
vahelist diskrimineerimist — vanem generatsioon tddtab kdrgema vanuseni, mis hoiab
kinni kdrgema positsiooni ametikohti, kuhu noorem generatsioon uritab plrgida. Vanuse
tottu tekivad eelarvamused ja seetbttu koheldakse tdookeskkonnas halvemini kdige
vanemaid voi kdige nooremaid tootajaid. Ka pdlvkondadele omistatud stereotiiiibid ja
eelarvamused mdjutavad negatiivselt toorahulolu ja pihendumust td6ga (Macdonald &
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Levy, 2016, Ik 173), ning tookeskkonnas voib tekkida probleeme erinevate pdlvkondade
inimeste vahel nende toéokultuuriliste arusaamade pohjal (McCrindle & Wolfinger, 2009,
Ik 2).

Maailm on pidevas muutumises ja sealjuures muutub ka td6tajaskond. Tdéorahulolu
tajutakse erinevate generatsioonide puhul erinevalt ning selle p&hjuseks on inimesi
mdjutanud sindmused, kogemused ning vaartushinnangud. Samuti on generatsioonidele
kujunenud kindlad stereotuitibid, mille t6ttu kiputakse to6tajatel vahet tegema ja kdikide
potentsiaal ei pruugi saada to6llesannete andmisel ja taitmisel rakendatud. See aga vdib
vahendada t06ga rahulolu ning pdhjustada rahulolematust ja teatud juhtudel isegi

diskrimineerimist.
1.3. Té6rahulolu hindamise ja kujundamise meetodid

Organisatsiooni edukus oleneb suuresti ettevotte juhtide ja tootajate Gihisest panusest ning
valja kujundatud motivatsioonipakett on (ks rahulolu suurendavatest teguritest t06taja
jaoks. Rahulolev té6taja on motiveeritud té6tama ettevotte poolt seatud eesmarkide nimel
ja on produktiivsem kui tema mittemotiveeritud kolleeg. (Ali & Anwar, 2021, |k 23)

SeetOttu saab 6elda, et tdrahulolu ja tootajate motivatsioon on omavahel tugevalt seotud.

Uheks indikaatoriks, mis annab ettevdtte juhtidele teada, kas to6tajad on rahul vai mitte,
on todjouvoolavus — nditaja, mis iseloomustab teatud perioodil ettevdttesse varvatud ja
sealt lahkunud tootajate suhet (Dwesini, 2019, Ik 2) Ettevéttes, kus tdotaja on rahul ja
tema panust hinnatakse, on td0jouvoolavus véiksem ja vastupidi — suure
to0jouvoolavusega ettevdtete puhul hinnatakse t66rahulolu pigem madalaks. (Ali &
Anwar, 2021, Ik 22)

Teenindav sektor, eriti turismivaldkond, on vdga todjbuintensiivne, mis tihtipeale
tdhendab ka suuremat t66jouvoolavust. Teenindussektoris vlivad tekitada
t66jouvoolavust minimaalsed arenguvdimalused, mittemdtestatud t66, kehvad tédsuhted,
pikad toopédevad voi vaike motivatsioonipakett vorreldes tootaja tehtava tooga. (Dwesini,
2019, Ik 4) Toojouvoolavusel eristatakse mitmeid vorme: mittevabatahtlik ja vabatahtlik
toojouvoolavus, funktsionaalne ja disfunktsionaalne t66jouvoolavus ning vélditav ja

mittevalditav t66jouvoolavus (Joonis 4).
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Mittevabatahtliku todjouvoolavuse all mdistetakse olukorda, kus tO6taja todleping
IOpetatakse halbade t66tulemuste voi koondamiste tottu. Vabatahtlik t60jéuvoolavus on
seevastu olukord, kus tootaja vabatahtlikult oma tédlepingu IB6petab. Vabatahtlik
todjouvoolavus jaguneb omakorda kaheks — funktsionaalne ja dusfunktsionaalne

toojouvoolavus. (Dwesini, 2019, 1k 4)

( 'l'iiiijﬁuvoolavus)

( Vabatahtlik )( Mittevabatahtlik )
| l !

(D‘Lisfunkl.\immulnu) (Funktsinn;mlnc)
( Viilditav > (Millcviildilm)

Joonis 4. Todjéuvoolavuse erinevad vormid. Allikas: Dwesini, 2019, Ik 4

Funktsionaalse  t06jouvoolavuse  puhul  lahkuvad  vabatahtlikult  ettevottest
mitteproduktiivsed tdotajad ning disfunktsionaalse todjouvoolavuse puhul lahkuvad
vabatahtlikult ettevéttele raskesti asendatavad tootajad. Mittevalditav todjouvoolavus ei
olene tootajast endast vaid valistest teguritest, néiteks haigus, kolimine ja pere. Samas
vélditav toojouvoolavus on situatsioon, kus tootaja lahkub toolt, kuid ettevote oleks
saanud seda ennetada. (Dwesini, 2019, Ik 4) Seega saab Oelda, et tddrahuolu méngib

to6jouvoolavusel olulist rolli, kuid oleneb siiski ka selle erinevast vormist.

Uks suuresti toorahulolu mdjutavaid faktoreid on kommunikatsioon. Lisaks
ettevottesisesele kommunikatsioonile on oluline hoida ka juhi-alluva suhet positiivsena,

sest tO6tajad, kes motlevad oma juhist negatiivselt, on ka véhem motiveeritud to6tama ja
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vastupidi tootajad, kes suhtuvad oma juhti positiivselt, on rohkem motiveeritud td6tama
ja rahulolevamad oma t60 ja téokeskkonnaga. (Mishra, 2013, 1k 47)

Kokkuvotteks saab 6elda, et toorahulolu on kompleksne tunne, mida t66taja seoses too
tegemise ja tookeskkonnaga tunneb. Seda mdjutavad paljud tegurid ning seetdttu

kasutatakse toorahulolu hindamiseks kompleksseid mudeleid.

Uheks vdimalikuks toérahulolu hindamise mudeliks on Spectori téorahulolu uuringu
mudel (job satisfaction survey), mis koosneb 36st kiisimusest, mis on omakorda jaotatud
nelja kaupa Uheksasse kategooriasse: tootasu, edutamine, erisoodustused, preemiad,
jarelevalve, kaaskolleegid, tegevusprotseduurid, t66 olemus ja suhtlemine. Té6rahulolu
hindamiseks vastavad t66tajad vaidetele skaalal 1-6, kus 1=ei nustu tldse ja 6=ndustun
taielikult. (R Ibrahim et al., 2014, 1k 70)

Tdorahulolu ei ole staatiline seisund ja nagu eeltoodust selgus, kujuneb paljude tegurite
koosmdjul, sealhulgas t66taja kuuluvusest teatud vanusegeneratsiooni. Tooandjatel ja
juhtidel on soovitatav todrahulolu kujundamise nimel pingutada ning kasutada

toorahulolu tdstmiseks erinevaid meetodeid.

Tdoandjad saavad tdokohta mitmekesistada ja todtajate rahulolu kujundada mitmel viisil:

e Leida tasakaal t66 mitmekesistamise ja tookohtade laiendamise vahel. T6o
mitmekesistamine annab todtajale v@imaluse oma todkohta panustada, siiski tuleb
jalgida, et t66 koormus liiga suureks ei ldhe, muidu vdib mitmekesistamine osutuda
negatiivseks

e Viialabiarenguvestlusi. Arenguvestlused tekitavad vaba 6hkkonna, kus areneb juhi-
alluva suhe. See annab vdimaluse to6tajal kiisida td6andjalt kiisimusi teatud otsuste
kohta, saades uut perspektiivi, olles samaaegselt labipaistev.

e Pakkuda jatkudppe- vOi koolitusvéimalusi. KoolitusvGimaluste pakkumine
tootajatele nditab t06tajate motivatsiooni areneda.

e Rakendada ristfunktsionaalset koolitust (samas organisatsioonis teiste
struktuuritiksuste vajaminevate oskuste Oppimine). Teiste struktuuriiiksuste

vajaminevate oskuste dppimine on positiivne nii organisatsioonile kui ka tootajatele.
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T6otajad saavad vBimaluse proovida uusi tooilesandeid ning vajadusel asendada
haigeid tootajaid.

e Jagada tootajale vastutust. To0Otajate motivatsioon ja vastutustunne kasvavad, kui
nad tunnevad, et neid usaldatakse ja vaartustatakse.

e Tookohtade mitmekesistamine ja tOotajate hoidmine. Tod6jouvoolavuse
vahendamiseks annab todotajatele vaartust juurde, kui nende tookohti erinevatel
viisidel mitmekesistatakse.

e Anda erinevad Ulesandeid. Uhel ametikohal to6tades vdib tekkida rutiin, kuid aja
jooksul erinevate uute toéoulesannete taitmine pakub vaheldust.

e Vdimaldada to6tajate personaalset arengut. Areng on oluline sisemine motivaator.
Kui organisatsioon pakub v@imalust t60 korvalt dppida ja toetab seda, on tdotaja
motiveeritud. Opingud labides on vdimalik ettevottesiseselt dpitud teadmisi kasutada.

e Pakkuda motivatsioonipaketti. Kui tootajatel on silme ees teatud eesmérk, mille
taitmisel saab boonuse (lisatasu, lisapuhkus), hoiab see tdotajad fookuses ja
produktiivsena.

e Kavandada vahelduvaid tédvahetusi. To0tades erinevates vahetustes on tootajal
vlBimalik kokku puutuda erinevate kolleegidega, hoides tédpaevad vahelduva ja
pdnevana. (Choudhary, 2016, Ik 1023)

Rahulolev té6taja on produktiivne téotaja ning selleks, et tootaja oleks motiveeritud, peab
ta tundma vastutust tehtud t66 suhtes, mis omakorda paneb t66taja ronkem pingutama nii
isiklike kui ka ettevotte eesmérkide suunas. Eelpool toodi vélja, et téotaja on
motiveeritud, kui tema t66 on mitmekesine ning pakub saavutust, tunnustust,

stimulatsiooni, vastutust ja arenguvdimalusi. (Ibid., Ik 1023)

Toorahulolu motivatsioonifaktoriteks on t60 ise, saavutused, kiitus, vastutus ja areng
(Acquah et al., 2021, Ik 26). Selleks, et tdorahulolu kujundada konkreetsete votetega, on
jargnevas tabelis 4 valja toodud td6rahulolu motivatsioonifaktorid ning meetodid, millega

iga faktori rahulolu kujundada.
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Tabel 4. Toorahulolu tegurite kujundavad votted. Allikas: Choudhary, 2016, 1k 1023

Toorahulolu Tegureid kujundavad votted

moodustavad tegurid

ToO ise Téokoha  mitmekesistamine, todkoha laiendamine,
vahelduvad vahetused, erinevad ulesanded

Saavutused Koolitusv6imaluste rakendamine, motivatsioonipakett

Kiitus Arenguvestlus

Vastutus Vastutuse jagamine (usaldus)

Areng Jatkudpe, ristfunktsionaalne koolitamine

Rahulolu ettevdttes tuleks pidevalt uurida, et saaks ajakohast informatsiooni, kuidas
tootajatel 1&heb. Uurimine annab vdimaluse organisatsioonil n&ha, kas on vaja teha
muudatusi vOi mitte. Téorahulolu uurimiseks on Ghe vdimaliku instrumendina kasutada
kisimustikku, kus to6taja vastab kisimustele iseseisvalt. Tulemused annavad tédandjale
teada toorahulolu hetkeolukorrast ning sellest lahtuvalt paika panna jargnevad sammud.
Toorahulolu  parendamiseks on samuti  mitmeid meetodeid, nditeks tédkoha

mitmekesistamine.

Jargnevas peatikis on labi viidud t6oérahulolu uuring, mille aluseks on vdetud Paul
Spectori téorahulolu mudel. Lisaks Spectorile on t66 autor kasutanud Herzbergi
kahefaktorilist toorahulolu uuringu mudelit. T66 autor valis Paul Spectori to6rahulolu
mudeli eelkdige seetdttu, et antud mudelis on kajastatud tiheksa erinevat kategooriat ning
need vBimaldavad analliusida téorahulolu vaga laialdaselt ja Herzbergi mudeli, sest
avatud kisimuste ndol on voimalik vélja selgitada olukorrad, mis tekitavad tdotajates

toorahulolu ja -rahulolematust.
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2. V SPA KAHE STRUKTUURIUKSUSE TOORAHULOLU
UURING

2.1. Ulevaade V Spast ja uuringu kirjeldus

R2 Spa OU on fiusilise heaoluga seotud teenuseid pakkuv ettevGte, mis tegutseb
kaubamérgi V Spa nime all Tartus Kvartali ostukeskuse (Riia tn 2, Tartu) neljandal
korrusel. R2 Spa OU on viike ettevote, mille ettevotlusvormiks on osatihing ning mis on
asutatud 10.detsembril 2015 (Registrite ja Infoslisteemide Keskus, n.d.). V Spa vee- ja

saunakeskus ning Heaolumaailm avati 01.detsembril 2016.

V Spa-s on klalistel voimalik kilastada vee- ja saunakeskust vOi nautida V Spa
heaolumaailmas hoolitsusi. V Spa vee- ja saunakeskuses on 11 erinevat basseini ja
mullivanni ning 13 erinevat sauna. Spaakeskuses on lisaks basseinidele, mullivannidele
ja saunadele olemas ka spordituba, kus on vdimalik erinevatel trenazooridel treenida,
valgusteraapia ruum kollageeni-, UV- ja infrapuna lambiga ning Garra Rufa kalahoolitsus
jalgadele. Samuti on spaakiilastajatel voimalik tasuta osaleda saunarituaalidel, kui ostetud
pilet sisaldab sauna- vdi soolamaailma. Saunameistrid viivad labi leilirituaali,

soolarituaali, maroko-rituaali ja sheavdi-rituaali. (R2 SPA OU 3, n.d.)

V Spa heaolumaailmas on valikus Ule 80 erineva hoolitsuse. Hoolitsuste tegijad pakuvad
ndohoolitsusi, kehahoolitsusi, massaaze, kite- ja jalahoolitsusi. Valikust leiab erineva
pikkuse ja tugevusega massaaze, autentseid tailannade tehtavaid tai massaaze, idamaiseid
massaazihoolitsusi, Hispaania ja Eestiparaseid hoolitsusi. Ka lastele ja lapseootel naistele
on V Spa heaolumaailmas protseduure. Valikus on klassikalised massaaZzid (iilldmassaaz,
jalamassaaz, seljamassaaz, peamassaaz, ndomassaaz), tselluliidimassaaz kuppudega ja
salendav kehahoolitsus infrapunamatiga, kehakoorimised, parafiinihoolitsused (katele,
jalgadele, ndole), 168gastavad vannihoolitsused, tava- voi geellakkimisega manikuur ja

pediktdr, 19 erineva eesmargiga naohoolitsust, mille hulgas 5 Hydraderm Cellular
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Energy efektiivset masinndohoolitsust ja holistilised kehahoolitsused. Erinevatel
hoolitsustel on kasutusel erinevate brandide tooted: Repéchage, Guinot, LUMI
looduskosmeetika, HOIA homespa, Orly, A&A Spamarket. (R2 SPA OU 1, n.d.)

Kilalised saavad kombineerida spaakilastust V Spa heaolumaailmas olevate
hoolitsustega. Selle jaoks on kokku pandud erinevad péevaspaa paketid koos
spaakiilastusega ja ilma spaakiilastuseta, paketid iihele voi kahele. (R2 SPA OU 2, n.d.)

V Spa kollektiivis todtab kokku 27.03.2023 seisuga 49 inimest. 5 inimest (V Spa juhataja,
heaolumaailma juhataja, tehnikajuht, mdadgi- ja turundusjuht ning mudgi- ja
arendusspetsialist) tootavad kontoris, 23 inimest todtavad spaa osakonnas ning 21
inimest to6tavad heaolumaailmas. Joonisel 5. on vélja toodud V Spa té6tajate struktuur.

l VSpa juhataja |
/- N 7 S Wa N 70 ™
[ Heaolumnailma | | y O I \ Miitigi- ju
' | Tehnikajuht |V .mcm;ulmml\lmulnnd; | Miiiigi- fa turundusjuht ) - |

\ f \ / \ SR ;A\ - SSPCs /
\ juhatija VRN PN S /A arendusspetsialist y

) l i ) I ) ) l\ ] \— i
/“7 T — \\\ / v X Ve e ™~ TN T} *‘\\
( | ; | {Spaa fa heaolumaailma) | Baariteenindajad ja |

Hoolitsuste meistrid i Tehnikud \

)\ administraatorid /] |  spaateenindajad

Joonis 5. V Spa tootajate struktuur.

Statistikaameti (n.d.) andmetel oli Tartu maakonna keskmine brutokuupalk 2022 IV
kvartalis 1762€, turismivaldkonnas to6tavate isikute keskmine brutokuupalk oli 2022 IV
kvartalis 1116€ ning V Spa keskmine brutokuupalk oli 2022 IV kvartalis Inforegistri
(n.d.) andmetel 1170€. V Spa tdo6tajate palk on kiill madalam, kui Eesti keskmine palk,
kuid on veidi parem vorreldes teenindussektori tottajate palkadega. Todrahulolu mottes
peetakse tootasu valiseks motivaatoriks, mille mdju on pigem lihiajalisem (Ali & Anwar,
2021, 1k 22).
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Toorahulolu uurimiseks erinevate generatsioonide seas viidi 1&bi V Spa to6tajate uuring.
Uuringus kasutati kvantitatiivset uuringuviisi ning andmekogumise meetodiks nii valik-
kui avatud vastustega kusitlus, kuna see vBimaldab kvantitatiivseid tulemusi téiendada
kvalitatiivsete tulemustega (Ounapuu, 2014, Ik 70). Kiisitlus koostati LimeSurvey
keskkonnas ja selle eesmargiks oli valja selgitada ja analtitisida t06tajate td6rahulolu ning
pakkuda parendusettepanekuid baseerudes teooriale. Kisimustiku koostamisel pohineti
Herzbergi kahedimensioonilisele teooriale ja Spectori tdérahulolu mudelile. Kisimustik
sisaldab kahte lahtist kiisimust Herzbergi teooriast, kus palutakse tootajatel mdelda
olukordadele, kus nad tundsid t60l eriti rahulolevana ja eriti rahulolematuna ning
kirjeldada, miks nad niiviisi nendel hetkedel end tundsid. Ulejaanud kiisimused tuginesid
Spectori tdorahulolu mudelile, kus vaited on jaotatud heksasse kategooriasse, h6lmates
jargnevaid teemasid: tootasu, edutamine, erisoodustused, preemiad, jarelevalve,
kaaskolleegid, tegevusprotseduurid, t60 olemus ja suhtlemine. Kdesoleva uuringu
spetsiifikat arvestades modifitseeriti vaiteid sobituma spaaettevOtte eripérasustega.
Tdotajatel paluti hinnata ndustumist véidetega Likerti 5-palli skaala meetodil, kus 1-ei
ndustu dldse ja 5-ndustun taielikult. Uuringu Gldkogumiks oli VV Spa kollektiiv ning
valimiks sihiparane valim, mis hdlmas V Spa spaakeskuses ja heaolumaailmas to6tavaid
tootajaid. Kogutud kvantitatiivseid andmeid analtiusiti MS Excel programmis, tulemuste
esitamisel kasutatakse kirjeldavat statistikat.

Ankeetklsimustik (vt lisa 1) on koostatud V Spa kahe struktuuriiksuse tootajatele ning
t66 autor analtilisis saadud tulemusi generatsioonipdhiselt. Uuring viidi labi perioodil
15.03-31.03 ning kisimustik LimeSurvey keskkonnas saadeti V Spa 23 spaaosakonna
tootajale ja 21 heaolumaailma tootajale e-maili teel 15. martsil esimest korda, 20. martsil
teist korda ning 27. martsil kolmandat korda. Motiveerimaks tootajaid vastama

kisimustikule, loosis t66 autor 60-minutilise hoolitsuse kdikide vastajate hulgast.
2.2. Uuringu tulemuste anallis

Uuringu Gldvalimi suuruseks oli 44 inimest, usaldusnivoo 95% juures 10% veapiiriga oli
vajalik valim 30 vastajat. Kusimustikule vastas kokku 33 inimest, 15 to6tajat spaa
Uksusest ning 18 tootajat heaolumaailma Uksusest. Selgus, et spaa Uksuses tddtavad

peamiselt Z-generatsiooni esindajad, kelle to0staaz on keskmiselt 1-2 aastat.
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Heaolumaailma Uksuses to0tavad peamiselt Y-generatsiooni esindajad, kelle toostaaz on
keskmiselt 5-6 aastat. Lisaks Y- ja Z-generatsioonile oli ka kaks vastajat X-
generatsioonist, kellest tiks todtab spaa tksuses ja teine heaolumaailma lksuses. 33st
vastajast 10 olid mehed ning 23 naised, spaa osakonnast vastas 9 meest ja 6 naist ning

heaolumaailma osakonnast vastas 1 mees ja 17 naist.
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Joonis 6. Generatsioonid V Spa-s

Kéesoleva t66 fookus on mdista erinevate generatsioonide tunnetust tédrahulolust ning
selle pohjal teha ettepanekud todrahulolu kujundamiseks. Seetfttu uuriti, milliste
generatsioonide esindajad V Spas to6tavad. Selgus, et spaa liksuses domineerib valdavalt
Z-generatsioon ning heaolumaailma tiksuses valdavalt Y-generatsioon (vt joonis 6). Kuna
beebibuumeritest ei osalenud uuringus keegi ning X-generatsiooni esindajatest osales
kokku kaks inimest, siis edaspidi analliisitakse Y- ja Z-generatsiooni tulemusi, sest X-
generatsiooni vastajaid oli Gldistavate jarelduste tegemiseks liiga vahe.

Uuringu esimestes kisimustes paluti vastajatel kirjeldada olukordasid t66l, kus nad
tundsid end véga rahulolevana ning védga rahulolematuna. Heaolumaailma Uksuses
tunnevad to6tajad rahulolevalt, kui kliendid on silmnédhtavalt 166gastunud ja jatavad
positiivse tagasiside kas suuliselt voi kirjalikult. Teooriast selgus, et kliendi positiivne
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tagasiside suurendab toérahuolu (Choudhary, 2016, Ik 1022), uuringus sai see vdide
Kinnitust — t0otajad tunnevad ennast rahulolevatena, kui kliendid on silmnéhtavalt
I66gastunud ja tunnustavad kas suuliselt vdi kirjalikult. V Spa Heaolumaailma eesmark
on pakkuda kilalistele heaoluteenuseid, sealhulgas osutada sobivat teenust probleemile
(lihaspinged, probleemne ndonahk, jm) ning kui kulaline saab oma murele lahenduse,
tunneb tOo6taja, et on tditnud oma eesmargi. Heaolumaailma uksuse todtajad tunnevad
ennast rahulolematuna olukordades, kus Kkliendid ei jaa teenusega rahule ja annavad
negatiivset tagasisidet (Ibid., 1k 1022) v6i kui hoolitsuste vahel ei ole piisavalt pikKi
pause, kus tootaja saaks puhata ja valmistuda ette jargmiseks tooks. Samuti tunnevad
inimesed rahulolematuna, kui kolleegide vahel on lahendamata probleemid voi kui keegi
elab oma emotsioone teise kolleegi peal vélja. Spaas kaib péeva jooksul rohkem inimesi
kui heaolumaailmas ning tihtipeale tdhendab see spaa Uksuses tO6tajatele kiiremat ja
stressirohkemat té6tempot. Kiire té6tempo, ebameeldivad ja narvilised kliendid tekitavad
tootajates rahulolematust. Spaa to6tajaskond on nooremapoolsem, mistottu klientide
probleemide lahendamisel kliendid ei v@ta noori tdotajaid tdsiselt. Lisaks eelnevale
tekitab spaa tOotajates rahulolematust, kui tunnetatakse ebavdrdsust ja ei vaartustata
tOGtajate panust. Nii spaa kui ka heaolumaailma (ksuse to6tajad on vélja toonud
rahulolematuse faktoriks infosulud. Spaa (ksuses tunnevad to6tajad ennast vaga
rahulolevalt samuti olukordades, kus kliendid kiidavad teenindajat hea teeninduse eest.
Lisaks klientide kiitusele on spaa td6tajad vélja toonud juhtkonnapoolse tunnustuse ja

toredad todkaaslased.

Uuringu teises pooles paluti vastajatel hinnata 5-palli stisteemis erinevate kategooriate
véiteid. Toorahu hindamisel tajuvad nii X-, Y- kui ka Z-pdlvkond V Spa kollektiivi (vt

joonis 7) vordlemisi positiivselt.
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Joonis 7. V Spa erinevate generatsioonide rahulolu kollektiiviga

Tootajad pigem ndustuvad vdidetega, et ettevGttes on sbbralik dhkkond, kolleegide
omavaheline suhtlus on hea ning tdotajatele meeldivad inimesed, kellega nad koos
tootavad. Vastustest ilmnes, et Y-generatsiooni t66tajad tunnetavad kollektiivis rohkem
seljataga raékimist ja kuulujutte. Kuigi Y-pdlvkond ettevottes kuuleb seljataga raakimist,
on nad rohkem ndus véitega, et kolleegide omavaheline suhtlemine on hea, mis viitab
rahuldatud kuuluvusvajadusele. X-generatsiooni tOotajate arvates ei ole kollektiivis

seljataga raékimist.

Kuigi vastusetrendid on sarnased, on mérgata tulemustes véikeseid erinevusi. Ka avatud
vastustest ilmneb, et to6tajad hindavad hiid tookaaslaseid. Uks Y-generatsiooni tootaja
vastas, et tunneb end eriti rahulolevana, kui té6tajad on abivalmid ja t66 sujub. Ka Z-

generatsiooni tootaja mérkis ks tootaja dra tookaaslaste abivalmiduse ja lahkuse.

Arenguvbimaluste kategoorias (vt joonis 8) on Z-generatsiooni tootajad positiivsema
suhtumisega kui X- ja Y-generatsiooni tootajad. Kuigi ettevote korraldab tdotajatele
taiendkoolitusi, on kolme generatsiooni arvates tookohtadel véike vdimalus edutamiseks.

Kdige rahulolematumad arenguvdimalustega on X-generatsiooni tddtajad. Areng ja
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arenguvodimalused on toorahulolu aspektis oluline motivatsioonifaktor, mille puudumine

vOib pdhjustada suuremat t06jouvoolavust (Dwesini, 2019, Ik 4).
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Joonis 8. V Spa erinevate generatsioonide rahulolu arenguvdimalustega

Selleks, et to6tajad oleksid rahulolevamad arenguvdimalustega, tuleb td6andjal mdelda
viiside peale, kuidas spaaettevottes antud olukord lahendada. TO6 tasustamise osas (vt
joonis 9) on Z-generatsiooni tdotajad rahulolevamad kui X- vdi Y-generatsiooni tootajad.
Kuigi tasustamisega rahuolu pdhjuseid eraldi ei uuritud, saab vanemate generatsioonide
vaiksemat rahulolu pdhjendada nditeks sellega, et nendel on vajalik teatud majanduslik
kindlustunne, et perega seotud kulusid katta voi ka sellega, et nende ootused t06tasule on

tulenevalt oskustest ja pikemaajalisest tookogemusest kdrgemad (Spiro, 2016, 1k 17).
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Joonis 9. V Spa erinevate generatsioonide rahulolu tasustamisega

Tunnustamine on tédrahulolu teooria pdhjal oluline motivatsioonifaktor ning see selgus
ka V Spa tootajate vastustest, kui neilt paluti kirjeldada olukordasid, kui nad tundsid t66l
end eriti rahulolevatena. Tunnustamise kategoorias (vt joonis 10) on naha, et Z-
generatsiooni tootajad on kiitusega rahulolevamad kui Y-generatsiooni tootajad. Kui
keegi annab tdotajate tehtud t6dle positiivse tagasiside, tdidab see psuhholoogilise
seisundi, mille I8pptulemuseks on korgem sisemine motivatsioon ja tdé6rahulolu
(Choudhary, 2016, Ik 1022).
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Joonis 10. V Spa erinevate generatsioonide rahulolu tunnustamisega

Tulemuste pdhjal saab delda, et tunnustamisega on Y- ja Z-generatsiooni to6tajad pigem
keskmiselt rahul, X-generatsiooni t6dtajad on tunnustusega rahulolematud. Avatud
kisimuste vastustest tuli vélja, et peamine Kkiitus tuleb siiski VV Spa Klientidelt.
Heaolumaailma klientide eesméark on pingetest vabaneda ning hoolitsuste meistritel on
vBimalus klienti aidata ning rahulolevad kliendid jatavad ka positiivse tagasiside tehtud
tod kohta. Tootajad tunnevad puudust tunnustusest, mis tuleb otseste juhtide poolt.

Selleks, et saada kiita tehtud hea t60 eest, tuleb nautida oma t66d.

Tunnustuse faktori tdid V Spa tootajad eraldi vélja ka avatud kisimuse juures.
Heaolumaailma Y-generatsiooni to6taja vastas, et ,,kui klient kiidab mind hea hoolitsuse
eest, tunnen end rahulolevana, sest see nditab, et ma teen head t66d.“ Kiitus ei pea olema
ilmtingimata suusdnaline, sest ka teine hoolitsuse meister markis ara, et hea ja rahuloleva
tunde tekitab klient, kelle olek on peale hoolitsust silmnédhtavalt 166gastunud ja réd6mus.
Ka Z-generatsiooni tddtajad on markinud, et tunnustus on rahulolu tekitav faktor.
»lundsin ennast eriti rahulolevana, kui sain peale mdnda kuud t66l olemist
arenguvestlusel kiita. Olin positiivselt Gllatunud, minuga oldi rahul ning tundsin, et mind
tunnustatakse.“ Teooria kinnitab, et kui t66taja saab positiivset tagasisidet oma tehtud
todle, on tulemuseks suurem sisemine motivatsioon ja toérahulolu (Ali et al., 2014, Ik 47)
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Analidsides t66 iseloomule antud hinnanguid saab 6elda, et VV Spa t0otajatele tldiselt
meeldib t60, mida nad teevad (vt joonis 11). Kuigi t66 teenindussektoris on pingeline
ning Usna vahe paindlik, st et to6tajad ei saa otsustada, millal ja kuidas t66 tehtud saab,
on t60 tootajate jaoks siiski meeldiv. Tulemustest ilmneb, et Y-generatsioon tunneb, et
nende t66 on rohkem mdtestatud, toollesanded on huvitavamad. Selle pohjal saab Gelda,
et neile meeldib nende t66 rohkem, kui Z-generatsiooni tootajatele. Antud fakti kinnitab
ka teooria, mis vdidab, et Z-generatsiooni ttotajad on palju néudlikumad ja
individualistlikumad kui mdni teine generatsioon (Gaidhani et al., 2019, Ik 2807). X-
generatsioonile samuti pigem meeldib nende t66 ning nad leiavad, et nende t66ulesanded

on huvitavad, kill aga ei tunne nad oma t60 tle uhkust.
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Joonis 11. V Spa erinevate generatsioonide rahulolu t66 iseloomuga

Kui analiiisida eraldi spaatiksuse ja heaolumaailma Uksuse tO6tajate vastuseid, on
margata trendi, et heaolumaailma tiksuse tootajate meelest on t66 rohkem mdtestatud ning
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mojutab suuremal maéral paljusid inimesi. Seda saab selgitada asjaoluga, et
heaolumaailmas to6tab rohkem Y-generatsiooni esindajaid.

Uurides tootajatelt nende rahulolu ettevdtte poolt pakutavate soodustustega selgus, et
kuigi pakutavad soodustused on spaa ja heaolumaailma (ksustel samad, on Z-
generatsiooni tootajad nendega rahulolevamad kui Y-generatsiooni t06tajad (vt joonis
12). X-generatsiooni to6tajad on samuti pigem rahulolevad pakutavate hiivedega.
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Joonis 12. V Spa erinevate generatsioonide rahulolu soodustustega

Pakutavad hiived motiveerivad tootajaid eesmarkide nimel pingutama (Choudhary, 2016,
Ik 1023). Kuigi teooria vaidab, et Z-generatsiooni to6tajad on materialistlikumad, kui Y-
generatsiooni tootajad (Gaidhani et al., 2019, Ik 2807), nditavad tulemused V Spa

tootajate seas vastupidist.

Toorahulolu  tajumisel on  olulisteks hugieenifaktoriteks ka organisatsiooni
halduspoliitika ja tootingimused. Alles siis, kui organisatsiooni higieenifaktorid on
korras, saab liikuda motivatsioonifaktorite kujundamiseni. (Acquah et al., 2021, Ik 26)

Nii Y- kui ka Z-generatsiooni to6tajad V Spas hindasid oma tédkoormust (vt joonis 13)

pigem parajaks ning ettevotte td6keskkonda ja to6tingimusi samuti pigem heaks. X-
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generatsiooni vastustest ilmnes, et tookoormust hindavad nad neutraalselt. Antud
tulemusi toetab ka teooria, mis véidab, et X-generatsiooni tootajatele on oluline
paindlikkus ning to6- ja eraelu tasakaal (Yu & Miller, 2005, Ik 36). Teadaolevalt on
spaades hea teeninduskvaliteedi tagamiseks mitmeid juhiseid ja reegleid, kuid nende

paljususega tunduvad vastajad olevat harjunud ja seda néitasid ka vastused.
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Joonis 13. V Spa erinevate generatsioonide rahulolu tédkorraldusega

Tdokeskkond on miski, mida on vdimalik muuta, kuid kliente, kellega teenindajad peavad
igapéevaselt kokku puutuma, ei saa muuta. Kliente on mitmesuguseid ning igal kliendil
on omad ootused, lootused ja kasvatus. Teenindussektoris puutuvad teenindajad iga paev
erinevate klientidega kokku ning negatiivse suhtumisega kliendid méjutavad tihtipeale ka
teenindajaid. Spaalksuse tootajaskonnast on tiheksa tdotajat kirjutanud, et ebameeldivad
kliendid panevad neid enda toos ranulolematult tundma. Uks to6taja Z-generatsioonist toi

eraldi valja, et tema pakutud lahendusi ei vota kliendid tdsiselt, sest ta on liiga noor.

Kommunikatsiooni ettevotte ja tOootaja vahel peetakse Uheks oluliseks teguriks
toorahulolu tajumisel (Acquah et al., 2021, Ik 26). Joonisel 14 on ndha, et V Spas
hindasid Z-generatsiooni todtajad kommunikatsiooni ja info liikumist ning ettevdtte
eesmarkidest arusaamist kdrgemalt kui X- ja Y-generatsiooni to6tajad. Selle pohjuseks
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voivad naiteks olla Z-generatsiooni suuremad oskused digikanalitest info leidmisel.
Samas ilmneb, et X- ja Y-generatsiooni esindajatel on tooulesanded selgemad kui Z-

generatsiooni tootajatel.
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Joonis 14. V Spa erinevate generatsioonide rahulolu kommunikatsiooniga

Teadlikkus ettevottes toimuvast on mdlemal generatsioonil keskmine. Seda voOiks
selgitada asjaolu, et infot on palju ja see vahetub tihti, kliendid vahetuvad, korraldatakse
erinevaid kampaaniaid ja Uritusi klientidele, to6tatakse vahetustes jms. Saab Oelda, et
enda kursis hoidmine kogu toimuvaga on suur véljakutse mdlema generatsiooni

tootajatele.

Organisatsioonis tootavate tootajate toorahulolul ja selle kujunemisel on oluline roll ka
otsestel juhtidel. VV Spa spaauksuse tOotajate otsene juht on V Spa juhataja ning

heaolumaailma td6tajate otsene juht on heaolumaailma juhataja.

Heaolumaailma tiksuse t66tajad on hinnanud oma juhti (vt joonis 15) pigem positiivselt
ning seda nditab asjaolu, et otsese juhiga seotud vaiteid on hinnatud keskmiselt kGrgema
hindega kui ,,4*. Spaaiiksuse to6tajad hindavad oma juhti samuti pigem positiivselt, kuid
vorreldes heaolumaailma tksuse juhiga, on tulemused veidi madalamad. Kui vorrelda

tulemusi viitele ,,ettevite vadrtustab tdotajaid ja on nendest huvitatud™ on tulemused
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vastupidised — spaatiksuse t06tajad tunnevad, et ettevote véartustab neid rohkem kui
heaolumaailma tksuse to6tajad.
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Joonis 15. V Spa erinevate struktuuritiksuste rahulolu juhtimisega

Labiviidud kusitluses uuriti ka V Spa to6tajate haridustaset, kuid kuna tulemustes suuri
erinevusi ei ilmnenud, siis haridustaseme pohjal ei ole tulemusi esitatud. Jargnevas
alapeatiikis on vélja toodud uuringu tulemustel p&hinevad jareldused ning ettepanekud,

mis aitavad t6drahulolu kujundada.
2.3. Jareldused ja ettepanekud

T6O autoril oli vBimalus analliisida V Spa tdotajate rahulolu Uheksas erinevas
kategoorias: kollektiiv, arenguvbimalused, tasustamine, tunnustamine, t66 iseloom,
soodustused, tookorraldus, kommunikatsioon ja juhtimine. Avatud kisimustest selgus,
millised olukorrad tekitavad tdo6tajates erilist rahulolu ning millised olukorrad tekitavad
rahulolematust. Vastajatest oli esindatud peamiselt kaks generatsiooni — Y- ja Z-

generatsioon.

Tdotajate avatud kusimustest selgus, et kaks kategooriat, mis vajaks parendamist, on
tunnustamine ja kommunikatsioon. Lisaks eelnevale kahele kategooriale ilmnes
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vastustest, et ka ettevottes arenguvBimalused on kesised. Tahendusrikas t66 motiveerib
tOGtajat andma endast parimat ning kui t66 on mitmekesine, ei tldine tootaja sellest.

Oluline on ka usaldus t6dandja ja to6taja vahel.

Téorahulolu uuringust ilmnes, et téotajate arust on V Spas vaike edutamise voimalus.
Areng on toorahulolu aspektis tks olulisi motivatsioonitegureid ning selle puudumine
vOib tekitada to6jouvoolavust (Dwesini, 2019, Ik 4). Teooria véidab, et Y-generatsiooni
tootajate jaoks on oluline nii haridus, sealjuures ka areng (Spiro, 2006, Ik 17) ning
tulemustest selgus, et Y pdlvkonna todtajad ei ole oma edutamisvdimalustega rahul.

Jarelikult tuleb leida spaaettevottel voimalus karjéériredelil kbrgemale tdusta.

Tunnustamine ja kiitus kuulub Herzbergi motivatsioonifaktorite gruppi (Acquah et al.,
2021, Ik 26). Vastustest tuli selgelt vilja, et tootajad, eriti pikaajalised tootajad soovivad
saada tunnustust. Heaolumaailma hoolitsuste meistrid saavad tunnustust klientidelt, kes
nende juures hoolitsustes kéivad, kuid tunnevad puudust kiitusest otsese juhi poolt. Spaa
Uksuse tootajad ei paku klientidele nii personaalset teenust kui heaolumaailma tootajad,
mistottu tuleb spaa tdotajatele klientide poolt véhem tunnustust. See tdhendab, et nii

ettevotte juhid kui ka kolleegid voiksid méargata kaaskolleegide pingutusi ning neid kiita.

Inimestevahelised suhted on Herzbergi teooria higieenifaktor, mis on tédrahulolu
teoorias oluline aspekt (Acquah et al., 2021, Ik 26). Nii Y- kui ka Z-generatsiooni to6tajad
on vastasid, et neile kaaskolleegid meeldivad ja ettevottes on pigem sdbralik dhkkond
olenemata asjaolust, et aegajalt on ka seljataga raakimist. Jarelikult inimestevahelised
suhted on piisavalt head, et need ei vahenda té6rahulolu. Et selline olukord pusiks ning
toorahulolu pisiks hea, saab ja peab suhetele tdhelepanu p66rama kogu aeg, selleks teeb
autor ettepaneku kavandada vahelduvaid vahetusi, et tootajatel oleks vdimalik kokku
puutuda erinevate kolleegidega, hoides td0péevad vahelduva ja pénevana. Kuulujuttude
levikut saab véhendada, kui ettevotte véartused on paigas ja juhtkond seab ette tugeva
eeskuju. Samuti tuleks inimeste vahelised probleemid lahendada esimesel vBimalusel,

mitte lastes olukorral kulmineeruda.

T60 iseloomu kategoorias selgus, et Y-generatsiooni to6tajad on rahulolevamad kui on
Z-generatsiooni tootajad. Y pdllvkonna tdotajate tulemustest selgus, et neile meeldib

nende t66 rohkem ning nad tunnevad oma t60 lle rohkem uhkust, kui Z-generatsiooni
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tootajad. Antud olukorda selgitab stereotltp, mis véidab, et Z-generatsiooni to6tajad on
ndudlikumad ja individualistlikumad (Gaidhani et al., 2019, Ik 2807).

Asjaolu, et V Spas tootab koos mitu generatsiooni, rikastab tookeskkonda.
Generatsioonidel on erinevad vaartused seoses t06ga, mis vOib tekitada arusaamatusi.
Arusaamatuste véltimiseks tuleks leida thised véartused ja eesmargid, mille nimel kdik
tootajad saaksid oma panuse anda. Antud juhul kolm peamist vaartust, mida t6otajad
hindavad, on paindlikkus, tunnustamine ja kommunikatsioon (labipaistvus). Kui
eelnevalt nimetatud vaartused on ettevottes selgesdnaliselt esindatud, on ka tdotajate

rahulolu parem.

Tuginedes Kkasitletud teooriale ja uuringu tulemustele on tabelis 4 vélja toodud

konkreetsed ettepanekud, kuidas kujundada tédrahulolu eri generatsiooni puhul.

Tabel 5. Autoripoolsed ettepanekud téorahulolu kujundamiseks V Spas

Probleem Ettepanek

Kommunikatsioon e Ettevotte siseuudised

e Teha ettevGtte eesmargid tdotajatele nahtavaks

e SOnastada selgelt missioon ja visioon

Tunnustamine e Juhipoolne tootajate personaalne tunnustamine

e Kvartaalse parima tdotaja valimine (eraldi t6otaja
spaauksuses ja heaolumaailma tiksuses)

Areng e Astmelisus vastavalt to0staazile ja -kogemusele:

o nooremteenindaja

o teenindaja

o Vvanemteenindaja

Kollektiiv e TOOtajate vadrtustamine

¢ Nulltolerants seljataga radkimisse

Tdorahulolu uuringust selgus, et nii Y- kui ka Z-generatsiooni tdotajatele on vastavalt
nende ametipositsioonidele todilesanded selgelt kommunikeeritud, kuid tihtipeale
leiavad to6tajad end olukordadest, kus nad ei tea, mis ettevottes toimub. Selle probleemi
lahendamiseks on t66 autor valja pakkunud lahenduseks ettevdtte siseuudiste jagamise e-
maili- vGi mone tootajatele mdeldud sisekanali kaudu. Samuti on t60 autori ettepanek
sOnastada selgelt ettevdtte missioon ja visioon ning koos ettevotte eesmérkidega panna

need tO6tajatele ndhtavale kohale. Locke eesmargiteooria kohaselt annavad eesmérgid
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tootajale sihikindlust ja pikas perspektiivis suurendavad rahulolu (Adamopoulos, 2022,
Ik 4).

Téorahulolu kujundamiseks on oluline faktor tunnustamine. Kiitus v8ib tulla klientidelt,
kaaskolleegidelt voi otseselt juhilt ning kuna tunnustuse n&ol on tegemist sisemise
motivatsioonifaktoriga, on selle mdju td6rahulolule pikaajalisem. T60 autor pakub vélja
tunnustamiseks kvartaalse parima t06taja valimise nii spaatiksuses kui ka heaolumaailma
Uksuses. See seab tootajatele silme ette kindla eesmargi, mille nimel nad vaeva naevad
ning I6puks aitab téotajal arendada oma taielikku potentsiaali ja rahuldab tunnustuse

vajadust.

Teenindussektoris on arenguvdimalused kesised vdi puudulikud ning arenguvdimaluste
puudumine vdib tihtipeale pdhjustada suuremat to6jouvoolavust. TG0 autori ettepanek
arenguvdimaluste parendamiseks on koostada astmeline tootajate slsteem —
nooremteenindaja, teenindaja ning vanemteenindaja. Jargmisele tasemele saamiseks peab
teenindaja labima vastava tasemetesti, mille edukal sooritamisel lisanduvad jargmise
taseme tooulesanded, tootasu ja lisasoodustused. Selline slisteem ettevottesiseselt pakub
toGtajale motivatsiooni pingutada ja areneda jargmisele tasemele ning kuna arengu puhul

on tegemist sisemise motivatsiooniga, on ka saavutamise puhul rahulolu pikaajalisem.

Kollektiiv ja inimestevahelised suhted on td6rahulolu mdjutavad tegurid. Uuringus
selgus, et V Spa tootajatele meeldivad nende kaaskolleegid ning valdavalt on ettevottes
sbbralik keskkond, on ettevottes siiski ka seljataga raakimist. Seljataga raakimisse ja

kuulujuttude vahendamiseks on oluline juhtkonnal suhtuda sellesse nulltolerantsiga.

Kuigi teoorias on vélja toodud, et erinevate generatsioonide esindajad tajuvad tédrahulolu
erinevalt, siis uuringus selgus, et Y- ja Z-generatsioon tajuvad to6rahulolu pigem
sarnaselt ja vaikeste erisustega. TOO autori arvates voiksid suuremad erinevused vélja

tulla siis, kui uuringus oleksid osalenud ka beebibuumerite esindajad.

Selleks, et toorahulolu ettevottes séiliks voi paraneks, on oluline seda ka iga-aastaselt
uurida. Vottes aluseks sama kiisimustiku nagu kasutati kdesolevas 16putdos, on ndha, mis
valdkonnad ajaga paranevad ning milliste valdkondadega on veel vaja t66d teha, et

tootajate todrahulolu paraneks.
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KOKKUVOTE

Kéesolevas [0putdos Kkasitleti erinevate generatsioonide tdorahulolu ning selle
kujundamise vdimalusi ning t66 eesmérgiks oli esitada ettepanekud tdorahulolu

kujundamiseks spaaettevottes arvestades generatsioonide vahelisi erinevusi.

LOputdd eesmérgi saavutamiseks anti to60 teooria peatiikis Ulevaade toorahulolu
teoreetilistest kasitlustest, nimelt Maslow’, Locke ja Herzbergi to6rahulolu teooriatest.
Kirjeldati ka téokaasatuse mudelit, anti Ulevaade t66 mitmekesistamise vBimalustest ja
toddiagnostika uuringutest. Esitati tegurid, mis mdjutavad téorahulolu ja -rahulolematust
ning tutvustati sisemisi ja valiseid motivaatoreid. Vélja on toodud nelja erineva
generatsiooni (beebibuumerid, X-generatsioon, Y-generatsioon ehk milleniaalid ja Z-
generatsioon) kirjeldused, nende tédga seotud vaartused ja ootused. Lisaks on valja

toodud tédrahulolu hindamise ja kujundamise meetodid.

T66 empiirilises osas anti Ulevaade V Spa pakutavatest teenustest ja tookollektiivist ning
uuringu metoodikast. T60 eesmargist lahtuvalt koostati uuring, mille eesmérk oli valja
selgitada V Spa erinevate generatsioonide to6tajate toorahulolu hetkeolukord. Uuringu
l&biviimiseks kasutati ankeetkiisimustikku, kus uuriti heksat erinevat tddrahulolu
kategooriat: Kkollektiiv, arenguv@imalused, tasustamine, tunnustamine, t66 iseloom,
soodustused, tookorraldus, kommunikatsioon ja juhtimine. T60 autor analliusis saadud
tulemusi, tegi nendest jareldused ja seejérel pakkus vélja parendusettepanekud arvestades

generatsioonide vahelisi erinevusi.

Uuringust tuli véalja, et nii Y- kui ka Z-generatsiooni t06tajate jaoks tekitab toérahulolu
tunnustamine juhi voi klientide poolt. Tédrahulolematust tekitavad infosulud ja
arusaamatused kolleegide vahel. Uuringust selgus asjaolu, et spaaettevottes peaks
tdhelepanu  poddrama  tunnustamise, t66 tasustamise, arenguvdimaluste ja

kommunikatsiooni valdkondadele. Tulemused Y- ja Z-generatsiooni to6tajate seas olid
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suures osas sarnased, esines vaid vaikseid erisusi. Uldistuste tegemiseks ei osalenud
uuringus piisavalt X-generatsiooni esindajaid, kuid tulemuste esitamisel lisati peamise
tootajaskonna moodustavate Y- ja Z-generatsioonide kdrvale ka kahe X-generatsiooni

esindanud tdotaja tulemused.

T60 autor tegi ettepanekud  spaaettevottele  toorahulolu  kujundamiseks
kommunikatsiooni, tunnustamise, arenguvOimaluste ning kollektiivi valdkondades.
Kommunikatsiooni parendamiseks on t66 autor teinud ettepaneku ettevdtte siseuudiseid
jagada e-maili teel v6i mdne tootajaid koondava kanali kaudu. Kvartaalse parima tootaja
valimine eraldi spaauksuses ja heaolumaailma Uksuses annab kummagi struktuuri
tootajatele eesmargi, mille nimel anda endast parim ning saada tunnustatud.
Teenindusettevlttes astmeline tootajate slsteem (nooremteenindaja, teenindada,
vanemteenindaja) annab todtajatele vdimaluse ettevottesiseselt areneda. Jargmisele
tasemele litkumiseks tuleb teenindajal l&bida tasemetest, peale mida lisanduvad uued
toollesanded, todtasu ja lisasoodustused. Kollektiivi kuulujuttude leviku katkestamiseks

tuleb suhtuda sellesse nulltolerantsiga.

Enne tdorahulolu kujundamist tuleb (le vaadata, kas ettevotte hiigieenifaktorid
(organisatsioon ja selle halduspoliitika, jarelevalve, palk, inimestevahelised suhted,
tootingimused) on korras ning alles siis tuleks liikuda motivatsioonifaktorite (t60 ise,
saavutused, kiitus, vastutus, areng) parendamisele. Té6rahulolu kujundamisel on oluline
keskenduda pigem sisemistele motivaatoritele, sest sisemine motivatsioon on

kauapusivam, kui valimine motivatsioon.

LOputdd eesmérgiks oli vélja selgitada erinevate generatsioonide tootajate tdorahulolu V
Spaas ja esitada ettepanekuid téorahulolu kujundamiseks, vottes arvesse generatsioonide
vahelisi erinevusi. Kuna suurem osa téotajatest kuulusid Y- ja Z-generatsioonidesse, said
tehtud eelkdige sellised ettepanekud, mis sobivad nii Y- kui ka Z-generatsioonide
tootajatele. Uldistavate jarelduste ja ettepanekute tegemiseks X-generatsioonile ja
beebibuumerite generatsioonile osales neid uuringus ebapiisavalt, kuid siiski peavad
juhid arvestama ka nende to6rahulolu kujundavate faktoritega. Arusaam toorahulolust ja
toorahulolu kujundamisest erinevate generatsioonide seas tuleks selgemini valja, kui

kollektiivis oleks olnud rohkem vanemate generatsioonide esindajaid.
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LOputdd eesmérk, esitada ettepanekud toorahulolu kujundamiseks spaaettevottes
arvestades generatsioonide vahelisi erinevusi, sai suures osas tdidetud. Kuna erisused
generatsioonide vahel ei ole nii suured, et td6rahulolu kujundamiseks peaks rakendama
taiesti erinevaid meetmeid, esitati ettepanekud tervele ettevottele. Selleks, et ettevotja
saaks teada ja moistaks ka pdhjuseid, miks t06taja oma toorahulolu just selliselt hindab,
oleks vajalik viia l&bi pdhjalikum avatud kusimustega kusitlus, kus t60taja saab antud

hinnangut téérahulolu kujundavatele teguritele ka pdhjendada.

Kéesoleva I6putdo tulemused ja ettepanekud voiksid huvi pakkuda kdikidele spaasektori
ettevotetele, mille kollektiivis to6tavad erinevate generatsioonide esindajad. T66rahulolu
kujundamisel tuleb arvestada eri generatsioonidest tootajate toodrahulolu tajumise

eristustega ning arvestada sellega todrahulolu kujundamisel.
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Lisa 1. Ankeetkusimustik V Spa tootajatele

Osa A: Uldine

Al.

A4,

A5,

A6.

Sugu:

Siinniaasta:

Korgeim lopetatud haridustase:

Kui kaua oled VSpas tédtanud?

Struktuuriiiksus:

Ametikoht: (Wsllness)
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Mees

Naine

1946-1964
1965-1980
1981-1997

1998-..

Pghiharidus
Keskharidus
Kutseharidus (sh. keskeriharidus)

Kargharidus

Kuni 1 aasta
1-2 aastat
3-4 aastat
5-6 aastat

6+ aastat

Spaa.

Wellness

Hoolitsuste meister

Administraator

RO O R

rO O CHO AR



Lisa 1 jarg

A7, Ametikoht: (Spag)

Administraator

Tehnik
Spaa teenindaja

Spaa baariteenindaja

CHOR O

Saunameister

Osa B: Rahulolu

B1. Kirjelda olukorda, kus tundsid end t66l viga rahulolevana ja miks?

B2. Kirjelda olukorda Kus tundsid end viga rahulolematuna ja miks?

Osa C: Palun hinda néustumist jirgmiste viidetega

C1. Kollektiiv

1- e
nfustu 2 -pigem 3- 4-pigan 3 -niusnm
fildse eindusty  neuaslne  nfusnm tieliloalt
Mulle meeldivad immesed, kellega koos tG6tan D D D D {:‘
Kolleegide omavaheline suhtlemine on hea D D D D D
Ettevittes on sGbralik Shkkond D D D D {:‘
Kollektiivis ei levi kuulujutte ja e1 ole seljataga ridkimast D D D D [I
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Lisa 1 jarg

C2. Arenguvoimalused

1-a
ndusty 2 -pigem 3- 4-pigam 5 -niushm
iildze einfusty  neurazime  ndushm tdielikult

Minu tédkohal on viike edutamise vdimalus D D D D

Oma t36 histi tegemisel on mul véimalus edutamiseks D D D D [I
Ettevte korraldab téétajatele piisavalt taiendkoolitusi D D D D {:‘
Olen oma edutamisvdimalustega rahul D D D D {:‘
C3. Tasustamine
1- &
néustn 2 -pigem 3. 4-pizem 5 -mdusnm
iildse eindusty  neurssme  mdusnm tiielilolt
Minu t66 eest makstakse mulle Siglast tasu D D D ] D
Minu t6tasu tdstetakse pisavate intervallide tagant D D D D [I

Maeldes minu saadavale ti5tasule tunnen ennast hinnatuna Dﬂ-D-D——D

Mul on olemas vdimalused palgatdusuks D

[]
[]
L]
L]

C4. Tunnustamine

1-a
ndusta 2 -pigem 3- 4-pigem 5 -ndusom
iildze eindusty  nauwasine ndushm tdieliloalt

Mind tunnustatakse heade to6tulemuste eest

Tunnen, et minu tehtud t66d hinnatakse piisavalt

Tunnen, et minu pingutused on piisaval masral tunnustatud

100
00 [

Saan juhilt tagasisidet oma t56 kohta D

|

Tehtud t66 annab mulle tagasiside, kui histi ma hakkama saan
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CS5. Tob ise

Tunnen, et minu t56 on métestatud

Minu tooilesanded on huvitavad

Mulle meeldib minu t55

Tunnen oma t6& iile uhlost

Saan otsustada. millal ja kuidas t66 tehtud saab

Mul on véimalus kasutada oma t&6s erinevaid oskuseid
To6l saan taita tlesandeid algusest 16punt

Minu t86 méjutab paljusid inimesi

Ca. Soodustused

Olen rahul tééandja poolt pakutavate soodustuste ja hiivedega
Soodustused ja hiived, mida ettevéte pakub, on head

Pakutavad soodustused on kdigil téstajatel Siglased

C7. Todkorraldus

Ettevittes on hea todkeskkond ja head todtingimused
Reeglite paljusus teeb t56 tegemise keeruliseks

Minu téokoormus on paras

C8. Kommunikatsioon

Kommunikatsioon ja info litkumine toitub ettevdttes hasti
Ettevdtte eesmirgid on minu jaoks selged
Tihti tunnen, et ma ei tea, mis ettevdttes toimub

Minu té5ilesanded on mulle selged
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Co. Juhtimine

1- @
ndustn 2 -pigem 3- 4-pigm 5 -ndusom
fildse elndustl  neuwazine  mustm  tdielillt
Minu otsene juht on oma t66s pusavalt kompetentne D D D D D
Minu otsene juht on minu vastu diglane D D D D D
Mulle meeldib minu otsene juht ’:} D D D D
Ettevte vadrtustab té5tajaid ja on nendest huvitatud D D D D D

Osa D: Lisa
D1. Kas soovite lisada midagi oma tédga rahulolu kohta, mida eelnevad
kiisimused ei kajastanud?

Osa E: Loos

K&igi vastajate vahel loosin vilja vabalt valitud 60 minutilise hoolitsuse V Spa Heaolumaailmas.

El. Loosis osalemiseks Kirjuta siia oma nimi.
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SUMMARY

JOB SATISFACTION (OF DIFFERENT GENERATIONS) AND ITS DESIGN ON
THE EXAMPLE OF TWO DEPARTMENTS OF V SPA

Andra Norma

The purpose of this thesis was to provide suggestions to a spa company on how to improve
job satisfaction taking into account the differences between different generations.

The first chapter gives an overview of job satisfaction theoretical approaches, specifically
was introduced Maslow's, Locke's and Herzberg's job satisfaction theories. There are
descriptions of work engagement model, job diagnostic model and an overview on how
to job enrichment. Also factors influencing job satisfaction and dissatisfaction were
presented and intrinsic and extrinsic motivators were introduced. The author introduced
four working generations (baby boomers, X-generation, Y-generation, and Z-generation),
their work values and expectations related to work. In addition, there are listed methods

on how to evaluate and design job satisfaction.

The empirical part of the thesis gave an overview of the services offered by V Spa,
introduced the collective and the research methodology. Based on the purpose of the
work, which was to measure job satisfaction among different generations of VSpa
employees a questionnaire was prepared. A questionnaire was used for the research,
where nine different subjects of job satisfaction were measured: team, development
opportunities, pay, recognition, work character, benefits, work organization,
communication and management. The author analyzed the results, made conclusions and

suggestions for improvement.

The study found that the factor, which causes job satisfaction is recognition by the

manager or customers for both Generation Y and Generation Z employees. Job
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dissatisfaction is caused by information gaps and misunderstandings between colleagues.
The research revealed the fact that a spa company should pay attention to recognition,
pay, development opportunities and communication. The results among employees of
Generation Y and Z were largely similar, there were only minor differences. There was
too little respondents from Generation X and no baby boomers to make conclusions about
them.

The author made suggestions to the spa company to shape job satisfaction in the areas of
communication,  recognition,  development  opportunities and  collective.
In order to improve communication, the author has proposed to share internal company
news via e-mail or through any channel that gathers employees. To improve recognition
the author suggests to choose best employee of the quarter separately in spa unit and in
wellness unit, which gives employees a goal to work better. To improve development, the
author suggested a tiered system (junior employee, employee, senior employee),
which gives employees the opportunity to develop within the company. In order to move
to the next level, the employee must pass a test, and if completed successfully, new duties,
salary and additional benefits are added. To stop the spread of collective rumours, it must

be treated with zero tolerance.

Before designing job satisfaction, it is necessary to review whether the company's hygiene
factors (the organization and its administrative policies, supervision, salary, interpersonal
relations, working conditions) are fine, and only then should you move on to improving
motivational factors (work itself, achievements, recognition, responsibility,
advancement). It is important to focus on internal motivators, because internal motivation

is more lasting than external motivation.

The aim of the thesis is to present proposals for shaping job satisfaction in a spa company
given the differences between generations, was largely fulfilled. Because the differences
between generations were not so big that it should be implemented to shape job
satisfaction completely different measures, proposals were presented to the entire
company. In order to understand better the reasons the employees evaluated their job
satisfaction as they did, it would be necessary to conduct a more comprehensive survey

with open questions, where the employee can also justify the assessment of the factors.
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The results and proposals of this thesis could be of interest to everyone in the spa sector
to help shape the job satisfaction of different generations in a company.

52



Lihtlitsents 16put6d elektroonseks avaldamiseks

Mina, Andra Norma

1. annan Tartu Ulikoolile tasuta loa (lihtlitsentsi) minu loodud teose Erinevate
generatsioonide toorahulolu ja selle kujundamine V Spa kahe struktuuritiksuse néitel,
mille juhendaja on Margrit Karp, reprodutseerimiseks eesmargiga seda sailitada,

sealhulgas lisada digitaalarhiivi DSpace kuni autoriGiguse kehtivuse I6ppemiseni.

2. Annan Tartu Ulikoolile loa teha punktis 1 nimetatud teos tldsusele kittesaadavaks
Tartu Ulikooli veebikeskkonna, sealhulgas digitaalarhiivi DSpace kaudu Creative
Commonsi litsentsiga CC BY NC ND 4.0, mis lubab autorile viidates teost
reprodutseerida, levitada ja Gldsusele suunata ning keelab luua tuletatud teost ja kasutada

teost arieesmargil, kuni autoridiguse kehtivuse 18ppemiseni.
3. Olen teadlik, et punktides 1 ja 2 nimetatud digused jadvad alles ka autorile.

4. Kinnitan, et lihtlitsentsi andmisega ei riku ma teiste isikute intellektuaalomandi ega

isikuandmete kaitse digusaktidest tulenevaid Gigusi.
Andra Norma

19.05.2023

53



